il
HAAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Coach-valmennuksen ja coaching-menetelmin vaikuttavuus

valmennettujen nikékulmasta — Case Certified Coach Training

Suvi Hietanen

Opinnaytety6
Liiketalouden koulutusohjelma

2012



Tiivistelma

-
BTE LAAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu 15.5.2012
Liiketalouden koulutusohjelma

Tekija tai tekijat Ryhmitunnus

Suvi Hietanen tai aloitusvuosi
2009

Raportin nimi Sivu- ja lii-

Coach-valmennuksen ja coaching-menetelmin vaikuttavuus val- tesivumairi

mennettujen nikékulmasta — Case Certified Coach Training 59 +15

Opettajat tai ohjaajat
Niina Jallinoja

Coaching on Suomessa vield melko nuori ilmi6 henkil6kohtaisen valmentamisen toi-
mintakentissid. Menetelmin kayttoa opettavaa coach-koulutusta on sitikin ollut tarjolla
vasta muutamia vuosia. Johtamistaidon opiston Certified Coach Training -ohjelma on
vuodesta 2007 alkaen valmentanut suomalaisia ammattimaiseen coachingiin ja tarjoaa
nykydin kansainviliset vaatimukset tdyttdvid, akkreditoitua valmennusta. Tamin tutki-
muksen tavoitteena on ollut selvittad kyseisen valmennuksen ja coaching-menetelman
vaikuttavuutta valmennettujen nakokulmasta.

Tutkimus toteutettiin kevaallda 2012 paaasiallisesti kyselytutkimuksena, jota tuettiin tee-
mahaastatteluin. Tutkimuksessa oli niin kvantitatiivisia kuin kvalitatiivisiakin piirteita.
Kysely toteutettiin anonyymisti verkossa ja haastattelut henkilékohtaisin tapaamisin.
Vastauksista muodostuneesta niytteestd johdettiin kuvailevia yhteenvetoja ja opinndy-
tetarkoituksessa siitd johdettiin my6s pidemmille vietyjd analyyseja.

Tutkimuksen my6td Certified Coach Training -valmennuksesta syntyi hyvin voimakas,
henkil6kohtainen ja positiivinen kuva. Se nayttaisi vaikuttaneen valmennettaviin mer-
kittavisti niin reaktion, oppimisen kuin kayttaytymisen muutoksenkin tasoilla. Puoles-
taan puhuvat my0s esiin nousseet valmennuksen suosittelut ja lukuisat positiiviset ad-
jektiivit niin haastatteluissa kuin kyselyaineistossakin. Keskeinen rooli on selvasti myos
kurssin valmentajalla Colin Brettilla, joka sai vuolaita kiitoksia osakseen lapi aineiston.
Merkittiva osa kurssin vaikuttavuudesta nayttdisi henkil6ityvin hineen. JTO:lla nayttdi-
si olevan ainakin valmennettujen nakokulmasta erittiin vaikuttava coach-valmennus
koulutusohjelmassaan. Kehitettavai kuitenkin vield 16ytyy valmennuksen eri osa-
alueilta. Coaching menetelmani on valmennettujen nakokulmasta erittdin vaikuttava,
mutta muillekin henkilokohtaisen valmennuksen menetelmille nayttaa olevan paikkan-
sa.
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Coaching is a relatively young phenomenon in Finland and so are the training pro-
grammes providing coaching knowhow. JTO School of Management has trained pro-
fessional coaches with their internationally accredited Certified Coach Training pro-
gramme since 2007. In this study the goal has been to discover from the trainee’s point
of view how effective this training programme and the method itself are.

The study was carried out during spring 2012 mostly as an Internet survey. This was
supported with some theme interviews. The study has both quantitative and qualitative
features. The survey was completely anonymous but the interviews were carried out
face to face although the identities of the interviewees are not provided in this thesis
report.

This study material pictured the Certified Coach Training as a very powerful, personal
and positive programme. It has affected the trainees significantly on the levels of reac-
tion, learning and behavior. The large number of recommendations and positive adjec-
tives in the material also speak for themselves. A significant amount of the effective-
ness of the training seems to be personified by Colin Brett who runs the training pro-
gramme.

JTO School of Management seems to provide a very effective coach training pro-
gramme from the trainee’s point of view. Coaching was also seen as a very effective
method but also other ways of personal development stood for their roles in the de-
velopment training market in question.
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1 Johdanto

> Coaching is one of the great gold rushes in the field of leadership development. Indeed
‘thar is gold them bills’ but no one really knows which hills...”

- Jay Conger, johtamisasiantuntija

Coachingin vertaaminen kultakuumeeseen on osuvaa; valmennusmenetelmin kaytto ja
suosio on kasvanut 2000-luvulla nopeasti (Harmaja & Hellbom 2007, 213). Alalla tun-
tuu olevan myo6s yhteisymmarrys siitd, ettd coachingissa on kultaa, mutta hyvin vihan

tiedetddn mitd lopulta ovat ne suonet, joista tuo kulta kumpuaa.

Coachingista on nopeasti tullut huomattava osa yritysten oppimis- ja kehittamisstrate-
gioita (Joo 2005, 463) ja vuonna 2007 se koettiin kiinnostavimmaksi sekéd potentiaali-
simmaksi henkil6ston kehittimisen menetelmiksi suomalaisten henkilostbammattilais-
ten toimesta (Jarvinen & Salojarvi 2007, 18). Coachingin kasvanut suosio on vastausta
timdn pdivin ty6elimin vaatimuksiin; ty6ssd vaaditaan muun muassa paljon enemmain
emotionaalista alykkyytta ja pehmeitd toimintatapoja kuin aiemmin (Joo 2005, 463).
Toinen coachingille suotuinen ilmié on ollut muutostahdin kasvaminen. Liiketoimin-
taymparistossd tapahtuvat nopeat muutokset ovat arkipaivaa ja coaching on hyvi tyo-
kalu muutoksen johtamisessa. MyOs johtaminen on jo jonkin aikaa ollut suuntautumas-
sa valvonnasta ja kiskemisestd tuen ja sparrauksen suuntaan. (Harmaja & Hellbom

2007, 213.)

Niin ikdan yhteiskunnassa on vallalla yleinen suuntaus erilaisten neuvojien ja asiantunti-
joiden palvelujen vapaampaan kiyttimiseen. Omaan itseen, uraan ja hyvinvointiin si-
joittamisesta on tullut laajemmin hyvaksyttya ja jopa tavoiteltavaa. (Hirvihuhta 2000,
12-13.) Coaching sopii atkaamme ja tarpeisiimme my0s siksi, ettd se yhdistdd hedelmail-
liselld tavalla yksilon kehittymisen ja organisaation tavoitteiden saavuttamisen (Rdsinen

2007, 15).



1.1 Johtamistaidon opisto ja Certified Coach Training

Johtamistaidon opisto (JTO) on perustettu vuonna 1946 ja silld on toimipisteitd Kirk-
konummella, Jyvaskyldssa, Tampereella, Vaasassa ja Oulussa. Vuosittain lihes 30 000
johtajaa ja asiantuntijaa noin 2000 yrityksestd ja muusta organisaatiosta kayttaa sen pal-
veluita. JTO mairittelee itsensé elinkeinoeliman omaksi kouluttajaksi ja kehittajaksi.
Sen koulutus- ja kehittimispalveluihin kuuluvat mm. alueelliset tutkinnot, avoimet joh-
tamisohjelmat ja yrityskohtainen kehittiminen. Vuonna 2010 Talouseldma -lehti nimesi

JTO:n parhaaksi esimiesten kouluttajaksi. (JTO 2011.)

Johtamistaidon opiston ensimmaisestd coaching-koulutuksesta tulee kuluneeksi tind
vuonna viisi vuotta. JTO oli tuolloin suomalaisittain ensimmaisten joukossa jarjesta-
missd coachingiin liittyvad koulutusta (Carlsson & Forssell 2008, 30) ja on sittemmin
hankkinut koulutusohjelmilleen kansainvilisen coaching-yhdistyksen, International
Coaching Federationin, akkreditoinnit. T4lld hetkelld JTO tatjoaa siis timin tutkimuk-
sen kohteena olevan englanninkielisen Certified Coach Training -ohjelman lisaksi jat-

kokoulutusta Certified Coach - Practitioner Programme -valmennuksen muodossa.

Certified Coach Training -ohjelma tarjoaa keskeisen osaamisen ja ymmarryksen ICF:n
midrittelemistd yhdestitoista coachingin ydintaidosta ja tdyttda koulutukselliset vaati-
mukset Associate Credentialled Coach (ACC) sertifioinnille. Ohjelma koostuu yli 65
koulutustunnista, joilla oppiminen tapahtuu pitkilti henkil6kohtaisen kehittymisen
kautta ja rakenteellisesti painopiste on tekemisessa pelkin teoriatiedon vilittdmisen si-
jaan. Valmennuksen avulla valmennettavan on tarkoitus saada riittdvi tietotaito ammat-

timaisena coachina toimimisen aloittamiseksi. (Brett, C. 3.4.2012; JTO 2012a.)

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelmat ja peittomatriisi

Tamin tutkimuksen tavoitteena on ollut selvittad ensisijaisesti sitd, kuinka vaikuttava
Johtamistaidon opiston tarjoama Certified Coach Training —ohjelma valmennettavien
niakokulmasta on ja toisaalta kuinka vaikuttavana menetelmina valmennettavat nakevit
coachingin. Ndmi aiheet muodostavat timin opinniytetyon kaksi paatutkimusongel-

maa. Niiden padtutkimusongelmien yhteiseni alatutkimusongelmana on kartoittaa ku-



va siitd, millaisia henkil6itd valmennukseen on osallistunut, koska heidin nikékulmansa

on tutkimuksen keskidssa.

Taulukko 1. Tutkimuksen peittomatriisi

Tutkimusongelma | Viitekehys Kyselylomak- Haastattelun | Tulokset
keen kysymys teema
Certified Coach 3. Kirkpatrick, | 3,9 1d 7.4
Training -ohjelman | taso 1: reaktio
vaikuttavuus 3. Kirkpatrick, | 6-8 b 75
taso 2: oppimi-
nen
3. Kirkpatrick, | 4-5 1c 7.6
taso 3: kayttdy-
tyminen
Coachingin 4 10-12 2a-b 7.7
vaikuttavuus
Valmennukseen - 1-2,13-24 1a, 3a-d 7.1,7.3

osallistuneet hen-
kilot

Tutkimuksen peittomatriisissa (taulukko 1) on esitetty tutkimusongelmien yhteydet

kyselylomakkeen kysymyksiin, haastattelun teemoihin ja lopulta tutkimuksen tuloksiin.

1.3 Tutkimuksen nikékulma ja viitekehys

Tutkimuksen nikékulma on siis vahvasti valmennettavissa, heidin kokemuksissaan ja

ajatuksissaan. Niin ollen tavoitteena ei ole ollut niinkddn vain objektiivisen vaikutta-

vuuden arviointi vaan valmennettavien nikékulmasta tehty, osin subjektiivisen tiedon

hankinta niin valmennusohjelman kuin menetelminkin vaikuttavuudesta.

Tutkimuksen viitekehyksen ytimen rakentaa valmennuksen vaikuttavuuden mittaami-

sen klassikko, Kirkpatrickin malli (Santos & Stuart 2003, 28). Mallin juuret juontavat yli

60 vuoden taakse, mutta se on edelleen kiyttdkelpoinen ja kiytetty tyokalu. Mallissa

valmennusta arvioidaan neljilld tasolla, joiden nimet on tiivistetty yhteen sanaan: reak-

tio — oppiminen — kiyttdytyminen — tulokset (reaction — learning — behavior — results).

Jokainen niista tasoista on yhti tirkead ja vaikuttaa aina seuraavan tason tuloksiin.




(Kirkpatrick & Kirkpatrick 20006, 21.) Tutkimuksesta on jatetty pois Kirkpatrickin nel-

jainnen tulokset-tason arviointi sen laajuuden ja monimutkaisuuden vuoksi.

1.4 Tutkimuksessa kiytetyt keskeiset kisitteet

Keskeisia tutkimuksessa kaytettyja kasitteitad ovat coaching, coach ja coachattava. Olen
valinnut ndmi englannista lainatut tai johdetut termit suomennettujen valmennus, val-
mentaja ja valmennettava sijaan, koska naitd suomenkielisid termeja kaytetdan tunnetus-
ti my6s muissa yhteyksissd. Ndin ollen niiden kédyttiminen olisi saattanut johtaa vairin-
kasityksiin tai epaselvyyksiin. Nimi coaching on vakiintunut timan henkil6ston kehi-
tysmenetelmén nimeksi Suomessa muutoinkin, mikd nakyy esimerkiksi Suomen
Coaching -yhdistyksen nimestd. Kansainvilisesti coachingissa on nihtivissd kaksi eri
linjaa, life coaching ja business coaching (Harmaja & Hellbom 2007, 218). T4dssd opin-
naytetyossa keskitytdan naista jalkimmaiseen, tyoelamikontekstissa tapahtuvaan bu-

siness coachingiin.

Vililld nimen business coaching tilalla kiytetddn termid leadership coaching, jolloin ta-
voitteena on erityisesti johtamistaitojen kehittiminen. Toinen paljon kaytetty termi on
executive coaching, jolloin valmennus on suunnattu ylemmille johdolle. Vaikka yleises-
ti puhutaan business coachingista, sopii menetelmé hyvin myds julkisten ja voittoata-
voittelemattomien organisaatioiden esimiesten ja asiantuntijoiden valmentamiseen. (Ré-

sanen 2007, 17.)

Coaching

Coaching on valmennusprosessi, jossa valmentaja auttaa asiakasta ottamaan kayttoonsa
omia voimavarojaan niin, ettd hin voi saavuttaa tavoitteensa. Se tihtaa valmennettavan
yksilon tai organisaation kokonaisvaltaiseen kehitykseen, kasvuun ja tasapainoon paran-
tamalla asiakkaan suorituskykyi ja toimintatapoja. (SCY 2012a.) Menetelmissa keskity-
tadn tulevaisuuden mahdollisuuksiin menneisyyden virheiden sijaan. Valmennussuhdet-
ta on kuvattu mm. vertaamalla coachattavaa kavelemain oppivaan lapseen. Hinen on
itse 16ydettiva keinot ottaa askeleita, eikd niitd kukaan voi hinelle vierestd neuvoa.

Coachin tehtivi on toimia tukena ja innoittajana niiden keinojen etsinnidssi. (Whitmo-

re 2009, 9-10.)



Coach

Coach on valmennusprosessissa tuki, rinnalla kulkija sekd uudenlaisen ajattelun ja toi-
minnan haastaja (Romana 2007, 118). Hin voi olla organisaation ulkopuolinen palve-
luntarjoaja tai joku menetelmain perehtynyt organisaation jasen. Coachin roolia voi

hy6dyntid my6s johtaja tai esimies, joka haluaa kiyttdd coachingia alaistensa kehittimi-

seen. (Hirvihuhta 2000, 7.)

Coachattava
Coachattava on coachingin kohteena oleva valmennettava. Hinen tehtiviansi on nostaa

esiin kisiteltdvit teemat, tehda toimintasuunnitelma ja toteuttaa sitd (Romana 207, 118).



2 Coaching

Coaching on ollut osa thmisten kayttaytymistd kautta aikojen, vaikkei menetelmasta
talla nimelld ole aina puhuttukaan. Sitd ovat tietimittain tehneet esimerkiksi lapsiaan
tukeneet vanhemmat ja menestyneet auktoriteetit, kuten papit, opettajat ja esimiehet.
(Harmaja & Hellbom 2007, 214.) Jotkut nikevit coachingin historian ulottuvan Antii-
kin filosofeihin, viitaten Sokrateen nikemykseen siita, ettd yksiloé oppii parhaiten ottaes-
saan itse vastuun oppimisestaan (NHS Leadership Center 2005, 2). Ensimmaiset varsi-
naiset viittaukset coachingiin tyoelimissi esiintyivit kirjallisuudessa 1930-luvulla, jol-
loin vuorovaikutustaitojen kehittimiseen liittyva kirjallisuus nousi yleison suosioon.
Ensimmiisia coachingista tehtyja tutkimuksia julkaistiin 1950-luvulla, mutta omana
suuntauksenaan coaching on alkanut kehittyd vasta 1970-luvulla. Seuraavalla vuosi-
kymmenelld menetelmi alkoi esiintyd yleisemmin bisneskirjallisuudessa ja 1990-luvulla
se alkoi levitd konsultointialan yrityksissa, etenkin Yhdysvalloissa. (Virolainen 2010, 20;

Harmaja & Hellbom 2007, 215.)

Coachingin laadun turvaamiseksi perustettiin vuonna 1995 kansainvilinen coaching
-yhdistys, International Coaching Federation (ICF), joka nykydin mm. tiedottamisen
lisiksi vastaa koulutusten akkreditoinneista ja coachien sertifioinnista. (Cartlsson &
Forssell 2008, 29.) Talla hetkelld ICF:lla on jasenia ympari maailmaa yli 21 000 (ICF
2012). Jasenmiird on kasvanut vauhdilla, silld viisi vuotta sitten, vuonna 2007, jasenid
oli noin 13 000. Kaikki coachit eivit kuitenkaan kuulu yhdistykseen, heitd arvioitiin

olevan maailmassa kaikkiaan noin 30 000 vuonna 2007. (Virolainen 2010, 16.)

Vuonna 2011 ICF tutki coachingin tunnettuutta. Kyselyyn vastasi 15 000 henkil6a 20
maasta ympari maailman. Sen mukaan yli puolet, 51 prosenttia vastanneista, oli tietoisia
coachingista, heistd 12 prosenttia oli “erittiin tietoisia’ ja loput 39 prosenttia ”jokseen-
kin tietoisia”. Yleinen tietoisuus kuitenkin vaihteli suuresti eri maiden valilli Eteli-
Afrikan korkeasta 92 prosentista Saksan matalaan 20 prosenttiin. Tiedusteltaessa tar-
kemmin kuitenkin selvisi, ettd my0s lihes puolet niistd vastaajista, jotka olivat ilmais-

seet, etteivat olleet tietoisia coachingista, ymmarsivit kuitenkin mistd coachingissa on

kyse. (ICF 2011.)



2.1 Coaching menetelmini

Coachingille ei ole olemassa yhti yksiselitteistd ja yhtenevaa maaritelmaa (Downey
2003, 8), enemmain yhteisymmairrysta nayttaakin l0ytyvan sille, mita coaching ei ole. Eri

lihteissa coachingia on maaritelty kuitenkin seuraavin tavoin:

— ”Coaching on ajatuksia herittivi ja luova yhteistyésuhde, jonka tavoitteena on
inspiroida asiakasta hyodyntamain kokonaisvaltaisesti henkilokohtainen ja amma-
p yody ]

tillinen potentiaalinsa.” (ICF Finland 2012a.)

— 7Coaching on sisdisten ja ulkoisten tavoitteiden saavuttamisen esteiden poistamis-
ta, henkilon voimavarojen ja potentiaalin tunnistamista ja kayttoonottoa. Ohjattava
on oman tilanteensa paras asiantuntija. Coach on tissa prosessissa tuki, rinnalla
kulkija ja uudenlaisen ajattelun ja toiminnan haastaja. Painopiste coachingissa on
menneisyyden sijaan nykyhetkessd ja vield enemmin tulevaisuudessa. Huomio
kiinnitetddn aiempiin onnistumisiin ja pieniin edistymisaskeleisiin, sellaisiin, joita ei

itse aina tule edes huomanneeksi.” (Romana 2007, 118.)

— (Johdon) Coaching on kahdenkeskinen viliintulo, jossa keskitytddn tyohon liitty-
viin asioihin kuten johtamiskayttaytymiseen, uuteen tehtiviin siirtymiseen tai tyos-
ta suoriutumiseen. Painopisteend on kasvattaa henkilon kykya kasitella asioita kayt-
tden omaa paitoksentekokykydin sen sijaan, ettd hinelle annettaisiin valmiita vas-

tauksia siitd mitd tehdd. (McDermott, Levenson & Newton 2007, 31.)

— Coaching on tulossuuntautunut toimintatapa, jossa valmentaja eri menetelmia apu-
naan kayttien nopeuttaa ja tehostaa valmennettavan henkil6kohtaista kehittymista

ja tavoitteen saavuttamista tyoelaiman kontekstissa. (Parppei 2000, 10.)

Yleisesti coachingilla tihditddn siis valmennettavan yksilon (tai ryhmin) kokonaisval-
taiseen kehitykseen, kasvuun, tasapainoon ja toiminnan jarkeistimiseen. (Luoma & Sa-
lojarvi 2007, 31.) Coachingissa on kyse itseohjautuvasta oppimisesta ja kayttaytymisen

muutoksesta. Coachin rooli on auttaa ja tukea valmennettavaa kehittymain ithmisena ja



yksilond sekd hyodyntimidin koko nykyisen ja vield kdyttimattomin potentiaalinsa.
Coachattavan tehtdvini on nostaa esiin kisiteltivit teemat, tehdi toimintasuunnitelma
ja noudattaa sitd sekd oppia coaching-prosessissa havainnoimaan ja arvioimaan toimin-
taansa ja muokkaamaan sitd edelleen saavuttaakseen tavoitteensa. Ideaalitilanteessa
valmennettava saavuttaa ja myos ylittdd omat tavoitteensa auttaen sita kautta koko or-

ganisaatiotaan menestymain. (Romana 2007, 118; Luoma & Salojarvi 2007, 31.)

Coachingin keinoin voidaan pyrkid my6s tehostamaan valmennettavan toimintaa, ke-
hittaimaan timan luovuutta ja ongelmanratkaisukykya seki sitouttamaan hinta asetet-
tuihin tavoitteisiin. (Luoma & Salojirvi 2007, 31.) Kaytinnossa coaching-prosessin ta-

voitteet liittyvat esimerkiksi seuraaviin teemoihin (Pohjanheimo 2007, 48.):

— oma tyorooli, sen vaatimukset seki roolin selkeyttiminen (kuten tehtavien priori-
sointl, ajankayttd, oma hyvinvointi tai esimies- ja asiantuntijaroolien yhteensovit-
taminen)

— oman ty6roolin muutos (siirtyminen esimiestehtavain, laajentuva vastuualue tai
siirtyminen esimiestehtavasta takaisin asiantuntijaksi)

— ecrilaiset johtamis- tai asiantuntijatyOn vaatimat taidot (neuvottelu- ja vuorovaiku-
tustaidot tai oman tyOn suunnittelu ja johtaminen, ei kuitenkaan tyén ns. substans-
sialueet)

—  yksilon tai ryhman kdyttidytymisen ymmartiminen

— muutosprosessin toteutus omassa organisaatiossa

Bresser & Wilson (2010, 14) ovat listanneet hyvan coachingin periaatteet, jotka ovat:
itseohjautuva oppiminen, vastuullisuus, itseluottamus, tietoisuus, luottamus, toiminta,
haastavuus, ratkaisukeskeisyys ja syyllistamattomyys. Kuvio 1 kokoaa nima elementit
yhteen ja kuvaa sen, mistd coachingissa on kyse. Coachin tehtivi on toteuttaa naitd
periaatteita kuuntelemisen, kyselemisen ja selkeyttimisen kautta tavoitteiden, strategioi-

den ja toiminnan puitteissa.



Kuvio 1. Hyvan coachingin periaatteet (Bresser & Wilson 2010, 14)

2.2 Coachingin -tapaamisen roolit

Coaching —tapaamisessa on (ryhmi-coachingia lukuun ottamatta) ldsnd kaksi henkil6d,
coachaaja ja coachattava. Coachin vastuulla on itse prosessi, ajankidyttd, coachattavan
keskittymisen pito oikeissa asioissa ja sen varmistaminen, ettd coachattava asettaa sel-
keitd tavoitteita seki strategioita toimintasuunnitelmineen. Coachattava on vastuussa
sisallostd, siitd mitd coachingissa kisitellddn ja mitkd ovat tavoitteet ja strategiat niiden
saavuttamiseksi. My6s pditokset ovat siis coachattavan vastuulla. (Bresser & Wilson

2010, 15-16.)

Coachin tehtivi on toimia peilini ja heijastaa takaisin coachattavan ajatuksia, sanoja ja
ideoita saadakseen hinet nikemadin ne selvemmin ja padsemiin sitd kautta eteenpiin.
Coachattavalla on siis kaikki tarvittava tieto tavoitteiden saavuttamiseksi, coachin teh-

tivd on auttaa hintd 16ytimaddn se. Mikili coach antaa itsensi ajautua sisdllén puolelle



esimerkiksi esittdmilld jonkin kysymyksen pelkdstddn omasta uteliaisuudestaan tai an-

tamalla neuvoja, ei endi voida puhua coachingista. (Bresser & Wilson 2010, 16.)

Tidssd yhteydessd on kuitenkin huomautettava, ettd itse tapaamisia tirkeAmpii on oike-
astaan se, mitd ndiden tapaamisten vililld tapahtuu ja mitd coachattava tekee tavoitteena

olevien asioiden suhteen (Romana 2007, 118).

2.3 Coachingin suhteet muihin liheisiin valmennusmenetelmiin

Termina coaching usein toimii sateenvarjona erilaisille psyykkisen valmennuksen mene-
telmille ja toimintamuodoille. Teknisesti keskeiset henkil6kohtaiset valmennusmene-
telmit ovat osittain paillekkiisid ja kirjallisuudessa esitetyt mairitelmit toisinaan epa-
johdonmukaisia tai keskendin ristiriitaisia. My0s eri alojen toimijoilla on ristiriitaisia
nikemyksia menetelmien sisalloista ja ominaisuuksista. (Parppei 2008, 25; Parppei
20006, 13.) Kaikkiin henkil6kohtaisiin valmennusmenetelmiin siséltyy kuitenkin ajatus
yksilollisesti tai yhteisollisesta inhimillisesta kasvusta. Keskeistd on ohjattavan tietoi-
suuden kehittiminen, niin itsestddn kuin ymparistostidnkin, ja moniin menetelmiin
sisaltyy lisaksi tukemista, kannustamista ja tavoitteellisuutta. (Luoma & Salojirvi 2007,
26.) Keskeisia coachingin lihimenetelmia ovat tydnohjaus, mentorointi, konsultointi ja

terapia.

Tyonohjaus

Tyonohjauksen ja coachingin yhteisid piirteita ovat Parppein (2008, 28) mukaan mene-
telmien kehittimisorientaatio ja valmennettavan oppimisprosessi. Merkityksellisena
erona hin puolestaan nikee olevan suhtautumisen prosessin sisaltoon: tyonohjaus kes-
kittyy ennaltachkiisemain tai ratkomaan ongelmia, coaching taas tahtda suorituksen ja
tulosten parantamiseen. Niin ikddn menetelmien lihtékohdat ovat erilaiset: coachingin
juuret loytyvat urheiluvalmennuksesta ja litke-elamasté, tydbnohjauksen taas enemman
auttamistyon ja psykoterapian maailmasta (Risanen 2007, 18). Tyonohjausprosessi on
yleensd my6s paljon coaching-prosessia pidempi, se kestdd tavallisesti yhdestd kolmeen

vuotta (Viitala 2009, 193).
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Mentorointi

Mentoroinnissa kokeneempi mentori tukee vahemmain kokenutta mentoroitavaa, eli
aktoria. Menetelmissi ei ole vilttimatta ajatuksena antaa valmiita ohjeita, vaan val-
mennettavan on tarkoitus 16ytda toimintatavat itse ohjaajansa avulla. My6s riittavan
luottamuksen saavuttaminen on mentoroinnin onnistumisen kannalta keskeisessa ase-
massa. (Viitala 2009, 193.) Namai asiat toistuvat vahvasti myos coachingissa. Perryn ja
Skiffingtonin (2000, 18) mukaan menetelmia erottaa kuitenkin se, ettd mentoroinnissa
perustana on muiden kokemus, kun taas coachingissa sen muodostaa yksilén omat
mahdollisuudet. Osapuolten vilinen suhde on my6s usein hierarkkinen molempien
tyoskennellessd samassa organisaatiossa. Mentoroinnissa tavoitteet ovat niin ikdan 16y-
hemmat verrattuna coachingiin, jossa ne mairitellddn jo prosessin alkaessa melko tar-

kasti (Hirvihuhta 20006, 16.)

Konsultointi

Konsultoinnissa konsultti yleensa arvioi asiakkaan toimintaa loytadkseen ongelmakoh-
dat, jonka jilkeen hin neuvoo kuinka asiakas voi hyodyntda hinen ratkaisujaan tulosten
paranemiseksi. Coachingissa taas asiakas on se, joka kertoo, mita haluaa ty6stda ja mik-
si. Hin péddttdd my6s omat tavoitteensa ja keinot niiden saavuttamiseksi. Tdllin pro-
sessi lahtee valmennettavasta itsestain ja ero konsultointiin on merkittava. (Carlsson &

Forssell 2008, 40; Evers, Brouwers & Tomic 2006, 174.)

Terapia

Coachingin ja terapian keskeinen ero on siina, ettd terapiassa keskitytaan asiakkaan ”pa-
rantamiseen”. Oletus siis on, ettd asiakas ei ole terve tai ei pysty omin avuin selviyty-
miin ongelmatilanteestaan. Coachingissa taas perusolettamus on, etta asiakas ei ole
sairas ja ettd hanelld itsellidn on kaikki tarvittavat voimavarat tavoitteidensa saavuttami-
seen, joiden kdytt6d vain tehostetaan valmennuksen avulla. (Carlsson & Forssell 2008,
42.) Yhteistda menetelmille on kuitenkin se, ettd molemmissa pyritdan lisidmain jousta-
vuutta ja tietoisuutta sekd auttamaan asiakasta pdasemaiin valittobman tai automaattisen
kokemuksen ylapuolelle, jolloin toimintavapaus lisdantyy (Rasinen 2007, 18). Menetel-
millisesti coaching on lainannut kognitiiviselta psykoterapialta piirteita valmennuksessa

kiytividn dialogiin (Parppei 20006, 106).
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Taulukko 2. Coachingin ja lihimenetelmien yhtaldisyyksia ja eroja (Parppei 2000, 16.)

[75) : B
= g g
on S 3 0
g < = = 8
% 8 = 2] (ol
: ol : : :
L
O = = N =
Konkreettinen tavoite | kylla toisinaan | toisinaan | kylla toisinaan
ja mitattavat tulokset
Yksilon kehitty- kylla toisinaan | kylla el el
misorientaatio
Dialoginen kylld kylld kylld kylld kylld
Vetija asiantuntijana el toisinaan | kylla kylla kylla
Asiakas asiantuntijana | kylla toisinaan | toisinaan | ei ei
Sairauden tai ongelman | ei ei ei ei kylld
hoito
Neuvoja/ohjeita antava | ei toisinaan | kylla kylla toisinaan
Prosessia fasilitoiva kylld kylld kylld ei toisinaan
Systemaattinen rakenne | kylla ei ei toisinaan | toisinaan

Taulukkoon 2 on vield suuntaa antavasti koottu eri menetelmien ominaisuuksia, yhta-

laisyyksid ja eroja. Nakemykset yksittisistai menetelmien ominaisuuksista voivat siis

ristiriitaisuuksista johtuen vaihdella lihteesti riippuen tissi esitetyistd. (Parppei 2000,

17.)

2.4 Coaching Suomessa

Suomessa coaching-toimiala on varsin uusi, sen voidaan katsoa kehittyneen vasta 2000-

luvulla. Ensimmaista kertaa ala jarjestaytyi vuonna 2004, kun Suomen Coaching

-yhdistys perustettiin (SCY 2012b). Coachingin alkutaivalta Suomessa on virittinyt

kirjava tarjonta valmennuksia, joita on markkinoitu coachingina, mutta joiden metodit

ovat muistuttaneet enemmain esimerkiksi businesskonsultointia kuin coachingia.

Coaching-yhdistyksen perustamisella haluttiin vastata my6s tihdn ongelmaan. (Catlsson

& Forssell 2008, 29.)
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Vuonna 2007 perustettiin kansainvilisen kattojirjeston International Coach Federatio-
nin (ICF) alle ICF Finland, jonka kautta maahan on tuotu kansainvilinen sertifiointi ja
akkreditointi. (ICF Finland 2012a). Samana vuonna Suomessa jérjestettiin my6s en-
simmainen eurooppalainen coaching-konferenssi (Carlsson & Forssell 2008, 29). Usei-
siin suomalaisyrityksiin ensimmaiset coachit tulivat kuitenkin ulkomaisten palveluntuot-
tajien kautta esimerkiksi kansainvalisten, yritysten konserninlaajuisten coaching-

projektien myota (Carlsson & Forssell 2008, 30).

My6s coaching-koulutus maassa on nuorta, vuonna 2007 Suomessa ei vield toiminut
yhtddn ICF:n akkreditoimaa coach-ohjelmaa (Harmaja & Hellbom 2007, 225-226.),
mutta Business Coaching Institute oli aloittanut coach-koulutuksen 2006 ja JTO oman-
sa 2007 (Catlsson & Forssell 2008, 30). T4dlld hetkelld akkreditoitua coach-koulutusta
tarjoaa jo kuusi eri tahoa (ICF Finland 2012b).

2.5 Sertifiointi ja akkreditointi

ICF:n sertifiointijirjestelmd perustuu kolmeen tasoon: ACC (Associate Certified
Coach), PCC (Professional Certified Coach) ja MCC (Master Certified Coach). Niista
ACC on aloitustaso, johon vaaditaan 100 tuntia coaching-asiakastyotd ja 60 tuntia
Coach Specific -koulutusta. PCC taas on ammattimainen perustaso, johon vaaditaan
750 tuntia coachingia sekd 125 tuntia koulutusta. MCC-tasolla coachingia on taytynyt
opiskella 200 tuntia ja tehdd 2500 tuntia coaching-asiakastyota. Sertifioinnin hakijan on
dokumentoitava coach-koulutustunnit seki -asiakastunnit ICF:n ohjeistuksen mukaan.
Sertifiointi on voimassa kolme vuotta kerrallaan ja sen uusimiseen edellytetddn niytt6d

ammattitaidon ylldpidosta ja kehittimisestd. (ICF Finland 2012c.)

ICF ei itse jarjestd koulutuksia, vaan akkreditoi koulutusohjelmia puolueettomasti ym-
pari maailman. Jarjeston tiukkoja kriteereja seurataan ja ICF on hakemassa sertifioinnil-
leen ISO-standardia. Akkreditoidut koulutusohjelmat on listattu ICF:n Internet-sivuille.

(ICF Finland 2012c.)
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3 Kirkpatrickin malli

Kun tutustuu valmennuksen vaikuttavuutta kasittelevaan kirjallisuuteen, tulee vaista-
mittd torminneeksi Kirkpatrickin nelivaiheiseen malliin. Se on muodostunut alansa
klassikoksi, ”supermalliksi”; ja on kaikkein eniten kaytetty valmennusten arvioinnin

pohjana (Abernathy 1999, 19; Santos & Stuart 2003, 28).

Malli pohjautuu Donald L. Kirkpatrickin jo 1959 Yhdysvalloissa julkaisemiin neljain
artikkeliin (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2009). Se perustuu neljadn eri tasoon, joiden si-
saltd on kukin tiivistetty yhteen sanaan kuten kuvio 2 esittaa: reaktio — oppiminen —
kayttiytyminen — tulokset (reaction — learning — behavior — results). Jokainen niistd
tasoista on yhti tirked ja vaikuttaa aina seuraavaan tasoon. Tasolla yksi arvioidaan ni-
mensi mukaan sitd, kuinka osallistujat reagoivat valmennukseen, toisin sanoen asiakas-
tyytyviisyyttd. Negatiivinen reaktio tilld tasolla ei todennikdisesti johda oppimiseen
seuraavalla tasolla. Toisella tasolla siis mitataan oppimista. Sitd on tapahtunut, mikali
osallistujien asenteet ovat muuttuneet, heidin tietonsa ovat kasvaneet tai heidin taiton-
sa ovat kehittyneet. Yksi tai enemman naistd muutoksista taytyy tapahtua, jotta taas
kiyttiytyminen voisi muuttua. Tasolla kolme arvioidaankin muutosta osallistujien kiyt-
taytymisessa valmennuksen seurauksena. Neljannelld tasolla mitataan valmennuksen
vaikutusta, eli tuloksia organisaation ja ty6yhteison nikokulmasta. Vaikuttavuuden ar-
viointi vaikeutuu ja tulee tyoladammaksi taso tasolta.(Kirkpatrick & Kirkpatrick 2000,
21-25)

Taso 1

Reaktio (Reaction)

Taso 2

Oppiminen (Learning)

Kayttaytyminen (Behavior)

Tulokset (Results)

Kuvio 2. Kirkpatrickin mallin neljd tasoa (Kirkpatrick & Kirkpatrick 20006, 21)
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Mallin ensimmiiselld tasolla siis arvioidaan osallistuneiden vilitonta reaktiota valmen-
nukseen. Taman reaktion arviointi on Kirkpatrickin mukaan sama kuin asiakastyytyvai-
syyden mittaaminen. Valmennuksen vaikuttavuuden kannalta on olennaista, ettd osallis-
tujien reaktiot ovat positiivisia, jotta he ovat myos motivoituneita oppimaan. Taman
tason arvioinnilla saadaan my6s arvokasta palautetta valmennuksesta, jonka perusteella
sitd voidaan jatkossa kehittdd, sekd kvantitatiivista tietoa, jota esittdd esimerkiksi val-
mennuksesta kiinnostuneelle johdolle. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2006, 27.) Tyypilli-
sesti reaktiota mitataan taytettavilld lomakkeilla valmennuksen paatyttya, mutta koke-
neet valmentajat arvioivat niitd kokemuksellaan jo valmennuksen alusta alkaen tehden

tarvittaessa muutoksia onnistumisen takaamiseksi (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2005, 60).

Siind missé positiivinen reaktio on edellytyksend motivaatiolle oppia, on oppiminen
edellytykseni sille, ettd kidytos voisi muuttua. Valmennusohjelmassa osallistujille voi
opettaa tietoja, taitoja ja asenteita. Mallin toisella tasolla arvioidaan, onko titid oppimista
tapahtunut yhden tai useamman osalta. Kirkpatrickin mukaan osaamista tulee mitata
ennen ja jilkeen valmennuksen. Tiedon ja asenteiden mittaamiseen hin suosittaa “kyna
ja paperi”’-testid, mutta taitojen mittaamiseen konkreettista tekemistd. Mahdollisuuksien
mukaan arvioinnissa tulisi kdyttda valmentamatonta kontrolliryhmaa taltd tasolta alkaen,
jotta valmennuksen vaikutukset voitaisiin erottaa muusta kehittymisestd. (Kirkpatrick &

Kirkpatrick 2006, 42-43.)

Ensimmidisen ja toisen tason arvioinnit voidaan tehdé heti valmennuksen paityttyd,
mutta kolmannella tasolla mitattava kayttaytymisen muutos vaatii aikaa tapahtuakseen.
Sopivan arviointiajankohdan miirittiminen on haastavaa, koska on lihes mahdotonta
ennustaa, koska muutos kayttaytymisessa tapahtuu. Kirkpatrickin mukaan onnistuak-
seen taimin tason arvioinnissa muutokselle pitaakin malttaa antaa aikaa tapahtua. Kayt-
tadytymistd pitdisi my6s arvioida mahdollisuuksien mukaan ennen ja jilkeen valmennuk-
sen. Kéytinnossid tima tapahtuu haastattelemalla valmennettavia ja/tai heiddn lihiesi-
miehidan, alaisiaan tai muita henkil6ita, jotka usein seuraavat valmennettavien toimin-
taa. Arviointia kannattaa tehdd myos useampaan kertaan, koska muutoksen tapahtumi-

sen aikataulu ei ole ennustettavissa ja joskus kidy myos niin, ettd valmennettava ensin
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muuttaa kaytostain, mutta palaa pian syysta tai toisesta vanhoihin tapoihinsa. (Kirkpat-

rick & Kirkpatrick 2006, 52-53, 59.)

Valmennettavan organisaation kannalta viimeisen, neljannen tason arviointi on kaikkein
kiinnostavinta. Se on my&s tasoista kaikkein haastavin. Joskus valmennuksen taloudel-
linen hy6ty on helposti osoitettavissa. Esimerkiksi myynnin henkil6ston valmentami-
nen voi nikyi suoraan parantuneena myyntini. Usein suoran numeerisen hyédyn osoit-
taminen on kuitenkin vaikeaa tai lihes mahdotonta. Tamin tason arviointi muistuttaa
vahvasti edellisen tason kaytint6d. Myos ndille tuloksille tiytyy antaa aikaa syntyd, arvi-
ointia tulisi tehdd ennen sekd jilkeen valmennuksen ja arviointia tulisi toistaa useam-
paan kertaan. Kirkpatrickin mukaan talla tasolla taytyy olla my6s valmis hyviksymain
se, ettei kiistatonta ndytt6d 16ydy: ”Be satisfied with evidence if proof is not possible”.

(Kirkpatrick & Kirkpatrick 20006, 64-65.)

Kritiikki ja lisdykset

Kuten kaikkeen tieteelliseen tutkimukseen ja malleihin kuuluu, my6s Kirkpatrickin mal-
li on saanut osakseen kritiikkid. Toisaalta sitd on my6s tiydennetty lisddmailld sithen
tutkijoiden mielestd puuttuneita osia. Seuraavassa muutama esimerkki tistd kritiikistd ja

annetuista parannusehdotuksista.

Bernthalin (Abernathy 1999, 20) mukaan Kirkpatrickin malli on kestinyt hyvin aikaa,
mutta toisaalta se on rajoittanut arviointeja koskevaa ajattelua ja mahdollisesti vaikeut-
taa mielekkiiden arviointien tekoa. Liian usein kun valmentajat vain hyppédavit kiytta-
main mallia pysahtymaittd ensin miettimaan, mitd haluavat selvittda ja mihin saatavia
tuloksia kayttad. Mallin klassisuus, selkeys ja maalaisjarkisyys voi siis vililld aiheuttaa

myo6s ongelmia.

Kaufman ja Keller (1994, 376-377) kokivat, etta Kirkpatrickin mallista puuttui yhteis-
kunnallinen, ns. megatason tarkastelu. Sen lisiksi heidin mielestddn malli ei ota tar-
peeksi huomioon resurssien saatavuutta ja niiden kiyttimisen tehokkuutta. Malli siis
useimmissa tilanteissa palvelee heista tarkoitustaan, mutta nailla lisayksilld ja pienelld

hienosdddolld siitd voisi tulla vield kiyttokelpoisempi.
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Phillips (1997, 5-6) lisdsi malliin viidennen tason. Hin uskoi, etté yrityksille on tirkedd

nidhdi numeeriset hyodyt valmennukseen tekemistddn investoinneista, eikd valmennuk-
sen arviointi olisi tiydellinen ilman titd ulottuvuutta. Hinen viidennelld tasollaan laske-
taan siis investoinnin tuottoprosentti ROI (return on investment). Monet ammattilaiset
ovat kuitenkin sitd mieltd, ettet ROI:n kaltaista laskentaa valmennusohjelmille ole aidos-

ti mahdollista tehd, Phillipsin koulukuntineen ollessa erimielta.
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4 Coachingin vaikuttavuus ja vaikutukset

Siitd huolimatta, etta coachingin kayttd on lisadntynyt organisaatioissa huomattavasti,
on atheesta julkaistu suhteellisen vihin varsinkin akateemisia tutkimuksia. Niin ollen
on melko vihin teoreettista tietoa siitd, mitd hyotyja coachingista on, milloin se kaytto
on tehokkainta ja mihin sen vaikuttavuus perustuu. Suurin osa julkaistusta kirjallisuu-
desta on ollut alan toimijoiden kirjoittamia muille toimijoille suunnattuja teoksia.
(Feldman & Lankau 2005, 830; Joo 2005, 465.) Huomattava osa julkaistuista tutkimuk-
sista on kyselytutkimuksia, jotka yksinkertaisesti raportoivat kisityksid vaikuttavuudesta
ja havaituista vaikutusalueista, etkd monikaan ylli sille kontrolloidun ja varmistetun tie-
don tasolle, jota yleensi esimerkiksi sovelletussa psykologiassa vaaditaan. (MacKie
2007, 311.) Coachingin vaikuttavuuden tutkimus onkin MacKien (2007, 311) mukaan

?vasta sikiovaitheessa”.

4.1 Coachingin vaikuttavuuden tutkimus

Coachingin vaikuttavuutta ovat kuitenkin tutkineet esimerkiksi Olivero, Bane & Ko-

pelman (1997), Thach (2002), Smither ym. (2003) ja Evers ym. (2006).

Oliveron ym. (1997, 461-469) tutkimuksessa kaytettiin kahta ryhmaa: koe- ja kontrolli-
ryhmai. Koeryhmain jasenet osallistuivat koulutukseen ja coachingiin, kun taas kontrol-
liryhmille jirjestettiin vain koulutus. Tuloksista selviaa, ettd koeryhman jasenten tuotta-
vuus kasvoi enemmain kuin kontrolliryhmin jasenilld. Huomattavaa kuitenkin on se,
ettei tutkimuksessa siis tutkittu yksin coachingia vaan sithen oli yhdistetty my6s koulu-

tus. Téten pelkidn coachingin osuutta kehityksesti ei tdysin voida eritella.

Thachin (2002, 34-39) ja Smitherin ym. (2003, 23-44) tutkimuksissa kaytettiin 360-
asteen palautetta ennen ja jalkeen coachingin. Thachin tutkimuksessa ei ollut kontrolli-
ryhmia. Siind koeryhmille tehtiin 360-asteen palaute aluksi, jota seurasi puolen vuoden
coaching, jonka jilkeen 360-asteen palaute tehtiin uudelleen. Tuloksista kéy ilmi, ettd
mukana olleiden henkiléiden leadership -tehokkuus oli coachingin jilkeen korkeampi
kuin ennen. Smither ym. kayttivait myos kontrolliryhmaa. Molemmille ryhmille tehtiin

sits aluksi 360-asteen palaute. Tamin jilkeen koeryhma osallistui coachingiin. Vuoden
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kuluttua molemmat ryhmit arvioitiin uudelleen 360-asteen palautteen avulla ja tutki-
muksen tulokset kertovat coachingiin osallistuneiden suoritusarvojen olleen korkeam-

malla tasolla kuin kontrolliryhmalla.

Eversin ym. (2006, 174-182) tutkivat coachingin vaikutusta tuloskokemuksiin ja yksilon
uskoon omiin kykyihinsa selviytya tietyista tehtavista. Tutkimuksessa kéytettiin koe- ja
kontrolliryhmai ja coachingiin osallistuneen koeryhman itsearvioinnit olivat korkeam-

mat ja kehittyneemmat kuin kontrolliryhmassa.

4.2 Coachingin vaikutukset yksil6- ja organisaatiotasolla

Coachingin hyo6tyja on omassa tutkimuksessaan kartoittanut Wales (2003, 276). Tutki-
muksesta kady ilmi, ettd coaching kehittaa sisiisida ominaisuuksia, itsetietoisuutta ja itse-
luottamusta. Nama taas vaikuttavat ulkoisiin ominaisuuksiin: johtajuuteen, itsevarmuu-
teen, erilaisuuden ymmirtimiseen, stressin hallintaan sekd tyon ja vapaa-ajan tasapai-
noon. Coahingin hy6tyja yksilolle on my6s henkil6kohtainen kasvu ja korkeampi moti-
vaatio seki sitoutuminen. (Bresser & Wilson 2010, 23.) McDermott:n ym. (2007, 32-
33) mukaan coachingilla on suurin positiivinen vaikutus mikrotasolla, esimerkiksi tule-
vaisuuden johtajien kehittimisessd, johtamiskayttiytymisen parantamisessa ja yksittiis-

ten tyontekijéiden suoritukseen vaikuttamisessa.

Suomessa Helena Ahman on tutkinut viitdskirjassaan oman mielen johtamisen merki-
tystd yksilon menestymiselle ja oman mielen johtamisen kehittimisen kokemuksia
postmodernissa organisaatiossa. Yksi Ahmanin neljisti tutkimusongelmasta liittyi
oman mielen johtamisen kehittimiseen ja tihdan ongelmaan haettiin vastausta case-
yrityksessa toteutetun Network Coaching —ohjelman avulla. Ohjelmaan sisaltyi
coachingin lisiksi myos koulutusta ja tutkimuksessa kaytettiin koeryhmin rinnalla kont-
rolliryhmaa, joka ei osallistunut ohjelmaan. (Virolainen 2010, 26.) Tutkimuksessa 16y-
dettiin itsearviolla mitattuna tilastollisesti merkitsevid muutoksia esimerkiksi johtajien
vastuuntunnossa, itsearvostuksessa, itsetuntemuksessa ja hallitsevuudessa. Mielenkiin-
toinen yksityiskohta on se, ettd vaikka ohjelman tirkeimmiksi asioiksi koettiin erityisesti
omaan itseen ja toisiin thmisiin liittyvit asiat, niin suurin osa tyossi arvioiduista muu-

toksista liittyl tdiden organisointiin tai priorisointiin ja tavoitteellisuuteen. Voitiin siis
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esittad, ettd itsetuntemuksen ja itsensa johtamisen kehittiminen nayttaytyy lisdantynee-
na tehokkuutena. (Santasalo & Ahman 2007, 73.) On kuitenkin huomattava, etta koska
ohjelma sisilsi coachingin ohella koulutusta, ei coachingin suoraa vaikutusta voida lo-

pullisista tuloksista tdysin eritella.

Toisessa kotimaisessa, Ria Parppein tekemissi, coachingin vaikutuksiin liittyvassa vai-
tostutkimuksessa tutkittiin tyoelimakontekstin coachingin yhteyttid valmennettavan
itsesadtelyyn. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad mita ajattelun, toiminnan ja tuntei-
den hallintaan seka sddtelyyn liittyvid rakenteita ja prosesseja coachingilla voidaan kehit-
tdd seki sitd, kuinka valmennettavat ja valmentajat raportoivat tihin liittyvid subjektiivi-
sia kokemuksiaan. Pyrkimykseni ei siis ollutkaan tutkia menetelmin objektiivista vai-
kuttavuutta. Tulokset osoittivat, ettd coaching kehittda ennen kaikkea motivaatioon ja
volitioon (alkuinnostuksen eli motivaation jilkeinen tila, kokonaisvaltainen kyky sitou-
tua asetettuun tavoitteeseen (Parppei 2012)) liittyvad toiminnan itsesdatelya seka tietoi-
suuden herittdmiseen, itsetarkkailuun ja itsereflektioon liittyvidd kognitiivista itsesddte-
lyd. Tdma ilmeni mm. siten, ettd coaching-prosessin dialogi kehitti valmennettavan
kognitiivisia taitoja ja strategioita, miké tehosti henkilokohtaista kehittymista ja suori-
tuksen parantamista. Tutkimuksen tulokset osoittivat siis coachingin olevan toimiva

menetelmi valmennettavan itsesdatelykyvyn kehittimiseen. (Parppei 2008, 1.)

Yksilotasolla coachingin vaikutukset valmennettavalle nayttavat olevan konkreettisia.
Organisaatiossa valmennusprosessista hyodytddn ldhinna vilillisesti. Organisaatiotasolla
coachingin nikyvind aineellisina vaikutuksina nousevat esiin tuottavuuden kasvu, laatu,
organisaation vahvuus ja asiakaspalvelu. Lisaksi esiin nousee aineettomia vaikutuksia:
esimerkiksi henkil6suhteet, kommunikaatio ja tiimityé paranevat, tyotyytyvaisyys seka
motivaatio kasvavat ja konfliktit vihenevat. Niin ikdin strategian toteutuskyky paranee.
(McGovern ym. 2001, 6; Bresser & Wilson 2010, 23; McDermott ym. 2007, 32.)
Coachingin tuloksiin organisaatiossa vaikuttaa keskeisesti se, kuinka sitd johdetaan ja
koordinoidaan. Suurimmat hy6édyt saadaan, kun coachingia kiytetdin kohdennetusti,
rajoitetuin tavoin, lapi organisaation ja kun padasiallisena tarkoituksena on parantaa
suoritusta ja koordinaatiota lipi kohdehenkilGston sen sijaan, ettd silld yritettdisiin vain

korjata yksittiisten henkil6iden ongelmia. (McDermot ym. 2007, 35-36.)
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5 Certified Coach Training -ohjelma

Certified Coach Training -ohjelma koostuu yhteensid kymmenestd valmennuspéivasti,
yli 65 opetustunnista, jotka tiyttivit International Coach Federationin (ICF) edellytyk-
set Associate Credentialled Coach (ACC) sertifioinnille. (JTO 2012a). Valmennus vas-
taa siis sertifioinnin coaching-koulutuksen osuudesta, lisdksi hakijan on tiytettivd muut
alemmin serifioinnista kertoneen kappaleen (2.5) yhteydessi esitellyt vaatimukset. JTO
jarjestdd englanninkielisen valmennuksen yhteisty6ssd Coaching Development Ltd:n
kanssa, jonka johtaja Colin Brett toimii kurssin paaasiallisena valmentajana. Brett, yh-
dessd yrityskumppaninsa Philip Brewn kanssa, jirjestdd vastaavaa koulutusta yhteistyo-

kumppaneineen myos mm. Lontoossa ja Cape Townissa. (JTO 2012a; Brett 2011.)

Ohjelma on suunniteltu antamaan keskeisen osaamisen ja ymmarryksen ICF:n maarit-
telemistd yhdestitoista ydintaidosta (Brett, C. 3.4.2012), jotka on jaettu neljddn osa-

alueeseen (ICF Finland 2011d):

A. Perustan luominen
1. Eettisten ohjeiden ja ammatillisten vaatimusten noudattaminen
2. Coaching-sopimuksen laatiminen
B. Coaching-suhteen luominen
3. Luottamuksen ja liheisyyden rakentaminen
4. Coachaava lisniolo
C. Tehokas vuorovaikutus
5. Aktiivinen kuuntelu
6. Vahvojen kysymysten esittiminen
7. Suora kommunikaatio
D. Oppimisen ja tulosten syntymisen helpottaminen
8. Tietoisuuden luominen
9. Toiminnan suunnittelu
10. Suunnittelu ja tavoitteiden asettaminen

11. Edistymisen ja vastuullisuuden hallinta
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Valmennuksessa coachingin oppiminen tapahtuu pitkalti henkilokohtaisen kehittymi-
sen kautta ja rakenteellisesti painopiste on tekemisessa. Tyypillisestd valmennuspaivasta
alle 30 % on varsinaista teoriatiedon vilittdmistd, 30 % saadun tiedon kisittelyd pien-
ryhmissa ja 40 % coaching-harjoittelua, jossa osallistujat ottavat niin coachin, coachat-
tavan kuin havainnoijankin rooleja. Ydintaitojen lisdksi osallistujat oppivat mm. tunnis-
tamaan (niin omia kuin muidenkin) olettamuksia ja kdyttimain oikein eri coaching-
tekniikoita. Valmennettavat pitavit myos lapi valmennuksen oppimispiivikirjaa ja val-
mennuspdivien vililld he saavat suoritettavakseen vilitehtivid, joiden tekoon menee
noin 3 h/vko. Ennen kurssia osallistujia pyydetidn kitjoittamaan lyhyt arvio aiemmasta
oppimisestaan. Kurssin hinta on tilla hetkella 4050 euroa, sisiltien ateriat. (JTO

2012a.)

Sisallollisesti pyrkimyksena on menna tekniikoita syvemmalle. Valmennuksen tavoit-
teena on kehittdd coacheja, eikd vain opettaa coaching-taitoja. Osana titd, kurssin ede-
tessd, valmennettavien tdytyy my6s pohtia sitd kuinka coacheja todella ollaan, vain
coachina ty6skentelemisen lisdksi. Lyhyesti sanottuna valmennus on henkil6kohtainen
ja ammatillinen kehitysmatka, jonka loppuessa valmennettavien odotetaan olevan ky-
kenevii tyoskentelemain ammattilaiscoacheina, ei vain kayttimaan tekniikoita tai to-

teuttamaan tiettyja kaytosmalleja. (Brett, C. 3.4.2012.)

Colin Brett (3.4.2012) nikee timin valmennuksen vaikuttavuuden perustuvan mm.
sithen, ettd valmennettavat kutsutaan kehittimaan ammatillista minainsa ja ottamaan
ensi askeleet kohti ammatti-identiteettid jonka he haluavat. Prosessin my6td valmennet-
tavat kehittavat itsetuntemustaan ja oppivat nikemain itsensd ~positiivisten linssien
lipi”. My6s valmennuksessa muodostuvalla yhteisolld on vaikutuksensa. Valmennuk-
sessa kehitetddn ympiristd, jossa on turvallista oppia, kokeilla, erehtyi ja kokeilla uudel-
leen eri tavalla. Tama itse asiassa heijastelee coaching-prosessia itsedan. Vaikuttavuutta
lisdaa my0s se, ettd valmennus sisiltad paljon coachingin simulointia, jolloin teorian
opiskelun sijaan opitaan seuraamalla ja osallistumalla coaching-tilanteisiin. My6s val-
mennuksesta saadussa palautteessa yleisimmin nousee esiin ja saa kiitosta henkil6koh-

tainen kehittyminen, joka valmennuksesta seuraa.
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6 Tutkimuksen kuvaus

Tutkimus on toteutettu pédaasiallisesti survey-kyselytutkimuksena Internetissd. Termi
”survey” tarkoittaa sellaisia kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muotoja, joissa ai-
neistoa keritdin standardoidusti, eli kaikilta vastaajilta tismilleen samalla tavoin, ja jos-
sa koehenkil6t muodostavat joko otoksen tai ndytteen tietystd perusjoukosta (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 193). Tdmin tutkimuksen perusjoukon muodostavat tutki-
muksen kohteena olleen valmennuksen kiyneet henkil6t. Heista itse tutkimukseen otet-
tiin niyte, jonka muodostivat henkil6t, jotka olivat sallineet JTO:n markkinointiviestin-
nin sihképosteihinsa. Niytteeksi kutsutaan tutkittavien henkiléiden joukkoa, joka on
valittu jollain muulla tavalla kuin arpomalla tai systemaattisella otannalla, eika sen pe-
rusteella yleensd voi tehdd yhté luotettavia yleistyksid laajempaan perusjoukkoon kuin
otoksen perusteella (Taanila 2012a). Tutkimuksessa on nihtavissa seka kvantitatiivisia,

ettd kvalitatiivisia piirteitd. Kyselyd tiydennettiin vield kolmella teemahaastattelulla.

Kyselylomakkeen avulla voidaan keriti tietoja tosiasioista, kdyttdytymisestd ja toimin-
nasta, tiedoista, arvoista, asenteista, uskomuksista, kisityksistd ja mielipiteistd (Hirsjarvi
ym. 2009, 197). Niin ollen kysely soveltui valmennettujen nikokulman ja kokemusten
kartoittamiseen hyvin. Tutkimusmenetelmaksi verkkokysely valikoitui ensinnékin sen
tehokkuuden vuoksi. Kyselyn kohderyhma on jakautunut ympdri maata ja esimerkiksi
postitse toimitettavien lomakkeiden tai haastattelujen tekeminen olisi vaatinut huomat-
tavasti enemman resursseja niin tutkijalta kuin tutkittaviltakin. Verkkokysely on myos
ajallisesti nopeammin toteutettavissa kuin laaja haastattelukierros. Toisaalta menetelma
mahdollistaa vastaajan anonymiteetin sdilymisen, joka tekee esimerkiksi kritiikin anta-
misesta usein helpompaa. Tutkimuksen kohteena olevasta kurssista oli jo etukiteen
tiedossa se, ettd valmennusprosessi koetaan hyvin henkil6kohtaiseksi ja ilmapiiri luot-
tamukselliseksi. Taménkin vuoksi anonymiteetti oli luonteva valinta. Myos haastatelta-
vat eslintyvit tutkimuksessa anonyymeind. Menetelmien etuja ja haittoja on kasitelty

enemmain tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd kasittelevassa luvussa 7.2.

Kyselytutkimusta tdydentdvien teemahaastatteluiden rooli oli tukea ja toisaalta varmis-
taa kyselytutkimuksen onnistumista. Luonteeltaan teemahaastattelu on standardoitua

kyselytutkimusta vapaampi. Teemahaastattelulle on tyypillista, haastattelun athepiirit
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ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jirjestys puuttuu. (Hirsjarvi ym. 2009,
194, 208.) Haastattelujen avulla oli my6s mahdollisesti saatavissa sellaista tietoa, jota
kyselytutkimuksessa ei ehka osattaisi kysyd, koska keskustelun kulku on viljemmin oh-

jattua. Haastatteluiden teemat on liitetty timin raportin loppuun (liite 2).

6.1 Kyselylomake

Kyselylomake toteutettiin verkkoon Webropol-sivuston avulla. Lomakkeen kaikki sivut
on liitetty timan lomakkeen loppuun (liite 2). Ensimmainen kyselylomaketta koskenut
keskeinen paitos oli kayttda siinda HAAGA-HELIA:n logoa JTO:n sijaan. Niin tutki-
mus irrotettiin organisaation ulkopuolelle, miké viestitti puolueetonta tutkimusotetta.
Heikkilan (2008, 48-49) mukaan hyvilla tutkimuslomakkeella on mm. seuraavia omi-

naisuuksia:

— Se on selkei ja siisti, houkuttelevan nakéinen.

— Vastausohjeet ovat selkeit ja yksiselitteiset.

— Kysymykset etenevit loogisesti ja ne on numeroitu juoksevasti.

— Samaa aihetta koskevat kysymykset on ryhmitelty kokonaisuuksikst.

— Alussa on helppoja kysymyksia.

— Lomake ei ole liian pitka ja se saa vastaajan tuntemaan vastaamisen tirkeaksi.

— Lomake on esitestattu.

Niitd ominaisuuksia pyrittiin timén tutkimuksen lomakkeen laadinnassa toteuttamaan.
Kysely alkoi helpoilla ja atheeseen luontevasti johdattavilla kysymyksilld. Kysymyksien
madraa sivuilla pyrittiin pitimdan melko vahiisend, jotta vastaaminen tuntuisi vaivatto-
mammalta ja samalle sivulle sijoitettiin samaa asiaa sivuavia kysymyksid. Kysely oli jaet-
tu kolmeen eri teemaan; ensin kasiteltiin Certified Coach Training -valmennusta, sitten
coaching-menetelmaai ja lopuksi henkil6ihin liittyvia taustatietoja. Sivut oli my6s otsi-
koitu ndiden teemojen mukaan. Kysymykset numeroitiin juoksevasti ja lisdksi kyselysi-
vun alalaidassa esitettiin eteneminen suhteessa kokonaissivumairiin. Katoa yksittiisten
kysymysten kohdalla pyrittiin ehkiisemidin sdatimalld suureen osaan kysymyksid vas-

taaminen pakolliseksi. Lomakkeen esitestasivat tutkijan lisaksi opinnaytetyon ohjaaja ja

JTO:n yhteyshenkild, tiukka aikataulu esti lomakkeen lisdtestaukset kohderyhmilla.
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Kyselyn alussa kartoitettiin avoimin kysymyksin syita ja taustoja valmennukseen hakeu-
tumiseen sekd sille asetettuja odotuksia ja niiden toteutumista (kysymykset 1-2). Avoin-
ten kysymysten kaytto on tarkoituksenmukaista silloin, kun vaihtoehtoja ei tarkkaan
tunneta etukateen, joskin niista saatujen vastausten kasittely on suljettuja tyolaanpai
(Heikkild 2008, 49). Avoimet kysymykset my6s antavat vastaajalle mahdollisuuden sa-
noa, mita hinelld oikeasti on mielessain monivalintakysymysten taas rajoittaessa vas-
taamista valmiiksi rakennettuihin vaihtoehtoihin (Hirsjarvi ym. 2009, 201). Kyselyn
laatimisvaiheessa oli selvii, ettei kaikkiin kysyttdviin asioihin todennikéisesti pystyta
tarjoamaan oikeita ja kattavia vastausvaihtoehtoja, joten niita péatettiin selvittda avoi-

min kysymyksin.

Niin ikddn kolmas kysymys oli avoin. Siind vastaajia pyydettiin kuvaamaan valmennusta
muutamalla, ensimmiisend mieleen tulevalla, adjektiivilla. Téllaisen kysymyksen kautta
on mahdollista saada paremmin esiin vastaajan yleiskdsityksen tutkittavasta aiheesta
kuin monella eri kysymyksella tai pyytdimalla yleisarvosanaa (Heikkila 2008, 50). Osit-
tain talla kysymykselld myos selvitettiin Kirkpatrickin mallin ensimmaista, reaktio
-tasoa. My6s kyselyn kysymyksessd 9 mitattiin samaa tasoa. Siind vastaajia pyydettiin
arvioimaan valmennusta yleensa, valmennuksen vaikuttavuutta ja vastinetta kurssimak-
sulle kouluarvosanoin 4 - 10. Tama ja kysymys kolme toimivat myos osittain toistensa
kontrollikysymyksind. Kyselyssé suosittiin muutenkin kouluarvosanoja niiden yleisen
tuttuuden vuoksi ja koska kyselyssid esimerkiksi arvioitiin osaamista, olivat ne luonteva

valinta.

Lomakkeen kysymyksilld 4 ja 5 selvitettiin Kirkpatrickin kolmannella tasolla arvioitavaa
muutosta kaytOksessa. Vastaajilta kysyttiin kokevatko he kurssin vaikuttaneen omaan
kayttaytymiseensa eliman eri osa-alueilla: tyossa, perhe-elaimassa, harrastuksissa tai ys-
tavyyssuhteissa. Tarjolla oli kolme vastausvaihtoehtoa: kylld, en osaa sanoa ja ei. Seu-
raavassa (avoimessa) kysymyksessd pyydettiin kylld-vastauksen antaneita kertomaan

jonkin esimerkin kdyttiytymisen muutoksesta.

Kysymyksissd 6 ja 7 pyydettiin osallistujia arvioimaan osaamistaan coachingin 11 ydin-

taidon suhteen, ensin ennen ja sitten jilkeen valmennuksen. Molemmat kysymykset
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toteutettiin omille sivuilleen, jotta keskittyminen tapahtuisi yhteen tilanteeseen kerral-
laan. Kysymykset olivat my0s visuaalisesti kookkaita ja niiden sijoittaminen perdjilkeen
olisi saattanut saada sivun vaikuttamaan tyolailtd vastattavalta. Arviointi tehtiin jilleen
kouluarvosanoin asteikolla neljastd kymmeneen. Niissa kysymyksissd arvioitiin Kirk-

patrickin mallin toisen tason oppimista.

My6s kysymykselld 8 tutkittiin osaltaan Kirkpatrickin tasoa kaksi. Siind valmennettujen
tuli arvioida sitd, kuinka valmennuksen eri metodit edistivit oppimista. Nima metodit
olivat teoriatiedon vilitys, pienryhmityéskentely, coaching-harjoittelu, oppimispéivakir-
ja ja opintopaivien valille annetut vilitehtaviat. Tédssd arvioinnissa kaytettiin viisiportaista

asteikkoa: erittiin paljon — jonkin verran — en osaa sanoa — ei juurikaan — ei lainkaan.

Coaching-menetelmin vaikuttavuuden kokemuksia ja nikemyksid selvitettiin kysymyk-
silld 10 - 12, jotka kaikki olivat avoimia. Vastaajia pyydettiin arvioimaan coachingin vai-
kuttavuutta suhteessa muihin valmennusmenetelmiin, sitd mihin coachingin vaikutta-

vuus perustuu ja millaista kehitystd coachingilla voi heiddn mielestddn parhaiten saavut-

taa.

Loppupidin kysymykset 13 - 24 selvitettiin vastaajien taustoja ja profiilia. Niilld selvitet-
tiin ensin, ovatko vastaajat osallistuneet JTO:n tarjoamaan jatkovalmennukseen Certi-
fied Coach — Practitioner Programme tai oliko heilld suunnitelmissa osallistua siihen,
seki olivatko he osallistuneet muihin coaching-valmennuksiin. Naissa kysymyksissa
vastausvaihtoehtoina olivat kylld ja ei. Mikili vastaaja oli osallistunut my6s muuhun
valmennukseen, hintd pyydettiin kertomaan miki se oli avoimella kysymykselld. Vas-
taajilta kysyttiin myos mind vuonna he olivat suorittaneet tutkimuksen kohteena olevan
valmennuksen. Koska valmennus jirjestetddn yleensi kahdesti vuodessa ja toinen val-
mennus kestdd yli vuodenvaihteen, pyydettiin vastaajia tissd tapauksessa ilmoittamaan
valmennuksen paittymisvuosi. Néin varmistettiin vastaamisen yhdenmukaisuus.
Coachingiin liittyen vastaajilta kysyttiin, ovatko he itse olleet valmennustilanteiden ul-
kopuolella coachattavana ja kuinka monta coachattavaa heilla itsellddn oli kyselyn het-

keen mennessi ollut.
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Henkil6kohtaisina tietoina vastaajilta kysyttiin, mita tutkintoja heilld on, missa tehtavis-
sd he tyoskentelivat kyselyhetkelld sekd valmennuksen kayntihetkelld. Heiltd kysyttiin
my6s sukupuolta ja syntymavuotta. Ikd haluttiin selvittdd syntymavuoden avulla siksi,
etta sen avulla saatettiin laskea ikd valmennushetkelld. Nama henkil6kohtaiset kysymyk-
set sijoitettiin kyselyn loppuun, koska esimerkiksi ian ilmoittaminen voi jollekin olla
herkké paikka ja henkil66n liittyvien tietojen kysyminen alussa olisi saattanut saada ky-

selyn nayttamadn vihemman anonyymiltd vaikuttaen sitd kautta vastauksiin.

Kyselyn loppuun oli sijoitettu avoin kysymys, jolla vastaajille annettiin mahdollisuus
kommentoida vield halutessaan vapaasti coachingin tai valmennusohjelman vaikutta-
vuutta. Tami kysymys haluttiin tehdi siksi, ettd ndin vastaajilla olisi mahdollisuus nos-
taa esiin aiheita, joita ei mahdollisesti oltu osattu kyselyssa kysya. Kyselyn viimeiselld
sivulla vastaajilla oli mahdollisuus osallistua vield arvontaan jittimalld yhteystietonsa.
Sivulla painotettiin vield, ettei yhteystietoja yhdistettdisi missdin vaiheessa tutkimusvas-

tauksiin.

6.2 Tutkimuksen kdytinnén toteutus

Linkki kyselylomakkeelle lahetettiin sahkopostitse, saatekirjeineen, JTO:n ohjelma-
koordinaattori Riitkka Makkosen vilittimana kaikille 50:lle valmennuksen kiyneille,
jotka eivit olleet kieltineet markkinointiviestintdd JTO:lta. Niin heiddn yhteystietonsa
eivit siirtyneet organisaation ulkopuolisen tutkijan haltuun. Kyselylinkki Iahetettiin en-
simmaisen kerran 23.3.2012 ja tuolloin aikaa vastaamiseen annettiin maaliskuun lop-
puun. Vihiisten vastausten vuoksi aikaa jatkettiin vield kaksi kertaa muistutusviestien
my6ti ja lopulta kysely oli auki noin kolme viikkoa. Kyselyn vastaamista tehtiin houkut-
televammaksi tarjoamalla mahdollisuus osallistua kyselylomakkeen lopussa arvontaan,
jonka palkintona oli usean sadan euron arvoinen vapaapiisy ] TO:n ja Henkil6st6joh-
don ryhmi - HENRY ry:n jirjestimédin Henkil6stéjohtamisen foorumi 2012 - tapah-
tumaan Helsinkiin 22.5.2012. Arvontaan osallistuneiden henkil6tiedot pidettiin tutki-
musvastauksista erillidn. Heti kyselyn sulkeuduttua arvottiin voittaja, jonka yhteystiedot

ainoina ilmoitettiin JT'O:lle. Niin suojeltiin muiden vastaajien anonymiteettii.
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Haastateltavat olivat ilmoittautuneet JTO:n yhteyshenkil6lle vapaaehtoispohjalta. Tut-
kimuksen alussa heiti oli vield neljd, mutta tutkimuksen edetessa yksi heistd joutui jat-
taytymaan pois aikataulusyistd. Haastateltavia ohjeistettiin olemaan vastaamatta kyse-
lyyn, mikali se linkin saisivat. Niin estettiin heiddn tietojensa kaksinkertaistuminen ai-
neistossa pienen mahdollisen kadon hinnalla. Haastatteluista kaksi tehtiin haastateltavi-
en tyopaikoilla ja yksi koulun tiloissa Pasilassa, kaikki toteutuivat maaliskuun aikana.

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sitten tekstimuotoon.

Tutkimuksen aineisto analysoitiin ja tulokset kuvattiin huhtikuun loppupuolella. Aineis-
ton pienuuden vuoksi siitd ei voinut johtaa esimerkiksi keskindisid riippuvuuksia eri
muuttujien vilille. Yhden henkilén edustaessa jopa 4 % aineistosta olisi esimerkiksi idn
suhteen jouduttu turvautumaan pienimmissé ikdryhmissid kahden henkilén antamaan
tietoon, jota ei mitenkdin voi pitdd riittdvini tulosten yleistettdvyydelle. Tutkimustulok-
silla voidaan siis ldhinnd kuvata kokonaisuutena ja arvioida niiden mahdollisia selittavid
tekijoitd mm. haastatteluista saadun tiedon avulla. Koska opinniytetyén luonteeseen
kuitenkin kuuluvat naytot tulosten tulkinnasta, analysoitiin aineistoa osittain myo6s niin

kuin se olisi yleistettavissa timan osaamisen nayttamiseksi.
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7 Tutkimuksen tulokset

Kyselyyn vastasi kaikkiaan 26 henkil6d. Ndistd yhden vastaukset jouduin poistamaan
aineistosta niiden virheellisyyden ja puutteellisuuden vuoksi. Ne olisivat vidristineet
litkaa lopullisia tuloksia ndin pienessa aineistossa. Jéljelle jii 25 henkilon kyselyaineisto

ja kolmen henkilén teemahaastatteluilla saadut tiedot.

7.1 Tietoja kyselyn vastaajista ja haastatelluista

Kyselyn vastaajista 17 (68 %) oli naisia ja 8 (32 %) miehid, haastateltavista 2 oli naisia ja
1 mies. Kyselyssa kartoitettiin melko paljon my6s valmennettujen taustoja, jotta tutki-
muksen nikokulma ja vastaajien lihtokohdat hahmottuisivat paremmin. Suuremmalla
vastaajamairalla olisi voinut hakea my0s taustatietojen ja nakemysten vilisia riippu-
vuuksia, mutta kuten aiemmin mainittiin, nain pienen materiaalin suhteen niita et luo-
tettavasti vol etsid. Vastaajia 16ytyi kaikilta valmennuksen historian viideltd vuodelta,
eniten vastaajissa oli vuonna 2011 kurssinsa suorittaneita. Muutoin lukemat jakautuivat
tasaisemmin eri vuosille (kuvio 3) ja vuoden miiritteli valmennuksen paittyminen.
Haastateltavista kaksi oli tinad vuonna (2012) paittyneelta kurssilta ja yksi ensimmaisel-
td, vuodelta 2007. Tuoreimpien valmennusten suurta osuutta voi osaltaan selitta se,
ettd alkuvuosina valmennuksen kiyneiden yhteystiedot ovat saattaneet rekisterissi van-
hentua ja siten heididn kohdallaan on tapahtunut tavoittamattomuudesta johtunutta

katoa.
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Valmennuksen suoritusvuosi

Kuvio 3. Valmennuksen suoritusvuosien jakautuminen kyselyyn vastanneiden kesken

(n=25)

Valmennukseen osallistumisen idssd oli melko suuri hajonta, perati 30 vuotta. Nuo-
rimmat osallistujat olivat olleet hieman yli 30-vuotiaita ja vanhimmat yli 60-vuotiaita.
Ikahaitaria varmasti selittda ainakin se, ettd harva alle 30-vuotias on edennyt organisaa-
tiossa sellaiseen asemaan, ettd padsisi timdn kaltaisten valmennusinvestointien piiriin tai
voisi taloudellisesti itse sellaisen tehdd. My6s erilaiset valmennukseen lihtemisen syyt
(ks. kappale 7.3) ja se, ettd coaching-valmennusta on todella ollut tarjolla vasta niin vi-
hin aikaa, vaikuttavat varmasti laajaan ikdjakaumaan. Toisaalta moni kuusikymppinen
suunnittelee jo tyGeldmistd vetdytymistd, eikd valmennus siten tunnu mielekkailtd in-

vestoinnilta. Prosentuaalinen ikdjakauma eri ikd-ryhmien suhteen on esitetty kuviossa 4.
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Valmennettujen ikd valmennuksen
paattymisvuonna

55-59

Kuvio 4. Valmennettujen iat ikdryhmittdin valmennuksen paittymisvuonna (n=25)

Niin ikdan kyselyhetkeen mennessa hankitussa coaching-kokemuksessa oli suuri hajon-
ta. Muutamilla vastaajilla (3 kpl) coachattavia oli ollut jo useita satoja ja toisilla (3 kpl) ei
vield lainkaan. Useita kymmenii ilmoitti coachanneensa 9, kymmenen molemmin puo-
lin sijoittuvia lukuja antoi 5 vastaajaa ja kahdesta neljddn coachattavaa oli ollut 5:114.
My6s timan laajan hajonnan taustalla on varmasti erilaiset valmennuksen kayntiin liit-
tyvit motiivit, joita kasitellaan luvussa 7.3. Erds merkittava syy on varmasti se, ettd mo-
nen vastaajan kohdalla valmennuksen kdymisestd on niin vihin aikaa, ettei kokemusta
ja coachattuja ole sen vuoksi ehtinyt karttua. Kaikki valmennuksen kayneet eivit tyos-
kentele coachina, vaan esimerkiksi kdyttavit coachausta paivittiisena tyovalineenaan.
Itse asiassa kyselyn vastaajista vain 7 toimi kyselyn tekohetkelld ylipaitiian valmentaja-
na. Kyselyn vastaajista noin kolme neljasosaa oli ollut myos itse coachattavana (val-
mennuksen harjoitustilanteiden ulkopuolella), niin ikddn kaikki kolme haastateltavaa

olivat itse olleet coachingin kohteena.

Koulutustaustaltaan valmennukseen osallistujat olivat kyselyn ja haastatteluiden perus-
teella varsin monipuolinen joukko, tutkintoja oli yo-merkonomista tekniikan tohtoriin.
Moni oli suorittanut lisiksi erilaisia tiydennyskoulutuksia, kursseja tai useamman kor-

keakoulututkinnon. Aineistosta ei noussut yleisyydessa esiin yhtikdin ryhmai ylitse
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muiden. Kyselyn vastaajat olivat kidyneet my6s muita coachingiin liittyvid koulutuksia.
JTO:n jatkovalmennuksen Certified Coach — Practitioner Programmen oli vastaajista
kaynyt kyselyhetkelld 2 ja 9 ilmoitti suunnittelevansa sen kidymisti, se kuului myds aina-
kin yhden haastateltavan tulevaisuuden suunnitelmiin. Muita coachingiin liittyvia val-

mennuksia ilmoitti kayneensa 9 henkil6a.

Ammatillisesti valmennettavat jakautuivat pddsdintdisesti kolmeen ryhmiin; valmenta-
jana tyoskenteleviin, johtotehtavissa tyoskenteleviin ja konsultin tai asiantuntijan roolis-
sa toimiviin (kuvio 5). Suurin ryhma niista oli erilaisissa johtotehtavissa tyoskentelevit,
heiti vastaajista oli 56 %, myo6s kaikki haastateltavat olivat johtotehtavissa. Yksi heista
toimii my6s valmentajana ja toinen harkitsi toimimista tulevaisuudessa ainakin osa-
aikaisesti coachina. Kyselyyn vastanneista valmentajana tyoskenteli 28 % ja asiantunti-

jan tai konsultin tehtavissa 16 %.

Valmennetun tyotehtiva kyselyhetkella

Konsultti/
asiantuntija
16 %

Kuvio 5. Valmennettujen tyotehtavit ryhmittiin kyselyhetkelld (n=25)

Suurin osa vastaajista tyoskenteli myds valmennusta kidydessdin samoissa tai ainakin
samaan ryhmain kuuluvissa tehtdvissd kuin kyselyhetkelld. My6s nididen vihidisten muu-
tosten keskeinen selittdvi tekijd lienee se, ettd valmennuksen padttymisestd on suurella

osalla vastaajista melko vihin aikaa. Téytyy kuitenkin huomauttaa, ettd niin ikdin en-
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simmiiseen valmennukseen 2007 osallistuneet toimivat edelleen hyvin samankaltaisissa

tehtavissa. MyOs haastateltavien tyonkuvat olivat siilyneet pitkalti samanlaisina.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tirkeidd, ettd otos on tarpeeksi suuri ja edus-
tava, vastausprosentti korkea ja kysymykset mittaavat, koko tutkimusongelman kattaen,
oikeita asioita (Heikkild 2008, 188). Tassi tutkimuksessa kyselyyn vastasi 26 henkil6a
50:sta. Vastausprosentti oli siten 52 %. Kuten jo alemmin mainittiin, ndistd vastauksista
yksi oli poistettava. Tillaisen 25 henkilon ndytteen perusteella ei voida johtaa aidosti
yleistettivia tietoja koko yli sadan hengen perusjoukosta, mutta kuten jo tutkimuksen
kaytinnon toteutusta kuvanneessa kappaleessa mainittiin, on keskeinen osa opinnayte-
tyOta osoittaa osaamista empiirisen aineiston kisittelysta ja analysoinnista. Siksi timan
péddluvun alla on esitetty myos pidemmiille vietyjd analyyseja, joita on johdettu kuin ai-

neisto olisi ollut suurempikin ja yleistettavissa perusjoukkoon.

Kyselytutkimukseen menetelmana liittyy eraita heikkouksia, aineistoa saatetaan pitda
pinnallisena ja tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. Kyselytutkimuksessa ei ole
mahdollista varmistua siitd, miten huolellisesti ja rehellisesti sithen on pyritty vastaa-
maan. Vastausvaihtoehtojen onnistumista ja vaarinymmarryksid voi myos olla vaikea
kontrolloida, eikd aina tiedetd, kuinka hyvin vastaajat ovat ylipditidn aiheesta perilld.
Ongelmia liittyy my6s joskus suureksi nousevaan katoon ja toisaalta hyvan lomakkeen

laatiminen vaatii tutkijalta monenlaista tietotaitoa. (Hirsjarvi ym. 2009, 195.)

Niihin ongelmiin liittyvista riskeistd pienin oli atheeseen liittyva tietimattomyys. Kyse-
lyn kohteena oli valmennus, jonka kaikki vastaajat olivat kdyneet ja siten heilld kaikilla
oli tarvittava tietimys aiheesta. Vastausvaihtoehtojen puutteellisuuteen varauduttiin
kayttimalld avoimia kysymyksid sellaisten asioiden kohdalla, joiden kaikki vastausvaih-
toehdot eivit olleet tutkijan mielekkdisti ennakoitavissa. Kyselyn lopussa oli my6s an-
nettu mahdollisuus aiheen vapaaseen kommentointiin, jolla saatettiin paitsi antaa mah-
dollisuus uusien aiheiden nostoon, mutta my6s kyselyssi kisiteltyjen asioiden tarken-
tamiseen. Niista lisikommenteista ei tullut esiin viitteitd kyselyyn liittyvistd ongelmista

tai epdonnistumisista. Katoa pyrittiin etukiteen ehkiisemdin yhteystietojen jittineiden
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kesken jirjestetylla tapahtumalipun arvonnalla seka asettamalla suuri osa kyselyn kysy-
myksistd pakollisiksi vastattaviksi Webropolin kyselyasetuksista. Kyselyyn vastaaminen
lihti arvonnasta huolimatta hitaasti kayntiin, mutta jatkoajan ja muistutusviestien myota
pédstiin lopulta melko hyvidin vastausprosenttiin. Yksittdisen kysymysten kohdalla ka-
toa ei juuri syntynyt. Vain muutamassa ydintaitoja arvioivassa vastauksessa oli jokin
yksittdinen kohta jaanyt vastaamatta (n=24). Kyselytutkimuksen tekoon liittyvaa osaa-
mista pyrin hankkimaan kirjallisuudesta ja sieltd saatu tieto ohjasikin esimerkiksi valin-

toja eri kysymystyyppien vililla.

Valitettavasti virheiltikddn ei kyselyssi tdysin viltytty. Valmennusajankohdan suhteen
rajaus olisi pitdnyt tehdd niin, ettd kurssin kestdessd yli vuodenvaihteen olisi vastaajaa
pyydetty ilmoittamaan kurssin alkamisvuosi. Niin ikd kurssia kdydessd olisi pitinyt pa-
remmin paikkaansa, moni vuodenvaihteen yli kurssia kdynyt kun tdytti vuosia todenni-
koisesti vasta kurssin paittymisen jilkeen. Ikidheitot eivit kuitenkaan ole kuin vuoden
suuruisia ja koska ikid on kasitelty suurempina ryhmina, timan virheen vaikutus ei liene
kovin merkittivd. Keskeisimpana ikadn liittyvana 16ytond oli lihinna suuri hajonta, joka
sekdin ei ole tuloksena timin virheen takia vaarassa kyseenalaistua. Koska ian riippu-

vuutta muihin muuttujiin ei selvitetty, ei virhe vaikuttanut my6skdan muihin tuloksiin.

Tutkimusmenetelmani haastattelun etuja ovat mm. sen joustavuus, kysymysten tarken-
tamismahdollisuus ja se, ettd haastateltava voidaan nihda ilmeineen ja eleineen. Se on
my0s toimiva menetelmi kun tiedetddn, ettd tutkimuksen aihe tulee todennikdisesti
tuottamaan monitahoisia vastauksia tai kun tutkijan on vaikea etukiteen tietda vastaus-
ten suuntaa. Haastattelussa on myos menetelmina ongelmansa, osa niistd sen nimen-
omaisten etujen kdantopuolena. Se on aikaa vieva tapa hankkia aineistoa ja menetelman
luotettavuutta saattaa heikentda se, ettd haastattelussa on taipumus antaa sosiaalisesti
suotavia vastauksia. Haastatteluaineisto on myos konteksti- ja tilannesidonnaista, mika
taytyy tulosten yleistimisessa ottaa huomioon. (Hirsjarvi ym. 2009, 204-207.) Teema-
haastattelussa tutkijaa ei ohjaa valmis kysymyslista vaan keskustelu kidyddin teemojen
kautta. Tdmi voi my6s muodostua haasteelliseksi ja tutkijan tiytyy enemmin huolehtia

siitd, ettd kaikki aitheet tulee kasiteltya.
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Tassa tutkimuksessa teemahaastatteluilla oli roolinsa tukea kyselytutkimusta ja toisaalta
mahdollisesti nostaa esiin asioita, joita tutkija ei ollut osannut kysydkdin. Vaikka haas-
tattelut kiytiin teemojen pohjalta, oli kidytossd myos tarvittaessa kyselylomakkeella kysy-
tyt kysymykset, joihin turvauduttiin, jollei athe muuten teeman yhteydessa tullut kisitel-
lyksi. Vapautta keskusteluun pyrittiin tuomaan myos lupaamalla haastateltaville
anonymiteetti. Taman oli tarkoitus my0s ehkaistéd sosiaalisesti suotavien vastausten ha-
kua ja antaa mahdollisuuden anonyymiin kritisointiin. My6s se, ettd tutkija oli tiysin
valmennusta jarjestavin organisaation ulkopuolelta, oli varmasti vastausten aitoutta ja

rehellisyytta parantava tekija.

Validiteetti

Validiteetti kuvaa, kuinka hyvin on onnistuttu mittaamaan juuri sitd mitd pitikin selvit-
tad. Kysely- ja haastattelututkimuksissa sithen vaikuttaa ennen kaikkea kysymysten on-
nistuneisuus, eli onko niitd kysymalld mahdollista saada ratkaisu tutkimusongelmaan.
Validius liittyy aina sovellettavaan teoriaan seki sen kasitteisiin. Sisdinen validiteetti ku-
vaa sitd, ettd vastaavatko mittaukset tutkimuksen teoriaosassa esitettyja kasitteita. Ul-
koinen validiteetti taas edellyttdd sitd, ettd myos muut tutkijat tulkitsevat saadut tulokset
samalla tavalla. Validiutta on hankala tarkastella jilkikdteen; se on varmistettava etuki-

teen huolellisella suunnittelulla ja harkitulla tiedonkeruulla. (Heikkild 2008, 30, 186.)

Tdmin tutkimuksen voidaan katsoa onnistuneen niin ulkoisen kuin sisdisenkin validi-
teetin osalta. Kyselyn kysymyksid laadittaessa on mietitty Kirkpatrickin mallin eri tasoil-
la tapahtuvaa arviointia ja niilld on harkitusti pyritty 16ytimaan kattavat vastaukset tut-
kimusongelmiin. Ndama keskindiset suhteet on kuvattu myds johdantokappaleessa esite-
tyssa peittomatriisissa (taulukko 1). My6skédan haastatteluissa ei noussut esiin mitaian
suurempia asioita, jotka eivit olisi sisdltyneet kyselyyn. Sen voidaan katsoa viestivin
siitd, ettd kysely on onnistunut kattamaan aiheen hyvin. Tutkimuksen tulokset on tulkit-
tu objektiivisen loogisesti ja todennikdéisesti muutkin tutkijat tuottaisivat samanlaisia

analyyseja.

Reliabiliteetti
Reliabiliteetti mairitellddn kyvyksi tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavan tu-

loksen saamiseksi on varmistettava, ettd otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa,
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eikd ole litan pieni. Tuloksen sisdinen reliabiliteetti todetaan mittaamalla sama tilastoyk-
sikko moneen kertaan. Mikili mittaustulokset ovat samat, on mittaus reliaabeli. Ulkoi-
sella reliabiliteetilla tarkoitetaan taas sitd, ettd mittaukset ovat toistettavissa my6s muissa
tutkimuksissa ja tilanteissa. Reliabiliteetti on riippumaton validiudesta, mutta alhainen

reliabiliteetti alentaa my6s mittarin validiteettia. (Heikkild 2008, 30-31, 187.)

Tdimin tutkimuksen reliabiliteetti ei ole valitettavasti korkea. Olosuhteiden vuoksi otan-
ta jouduttiin suorittamaan ndytteeni, eikd takeita timin joukon edustavuudesta suh-
teessa tutkittavaan perusjoukkoon ole. Valitettavasti perusjoukosta ei myoskain ollut
sellaista tilastotietoa, johon timin nidytteen henkil6itd olisi voitu verrata. Toisaalta tut-
kimuksen sisllostd melko suuri osa on kvalitatiivista ja reliabiliteetin arviointi siten
haastavampaa sen kuuluessa enemmin kvantitatiiviseen mittaamiseen. Olisi kuitenkin
hyvin todennikdistd, ettd satunnaisella otannalla saadusta aineistosta nousisi hyvin sa-
mantapaisia huomioita ja tuloksia kuin tasta naytteesta on saatu. Monin osin vastauksis-
sa on ollut kautta linjan niin paljon yhteneviisyyksii, ettd niiden on vaikea uskoa johtu-

van vain tistd niytteestd tai sen mahdollisesta vinoudesta.

7.3 Valmennukseen hakeutuminen ja odotukset

Kyselyn alussa kartoitettiin valmennettavien syitd ja motivaatioita osallistua valmennuk-
seen avoimella kysymykselld. Vastauksista nousi esiin erityisesti kaksi syyta: omaa tyota
tiydentivin tietotaidon hankinta ja puhdas coaching-osaamisen kehittiminen. Kurssin
avulla haluttiin esimerkiksi hankkia tdydennysosaamista omiin johtamistaitoihin tai
ymmarrysta menetelman kiyttoon omassa organisaatiossa. Useat puhtaan coaching-
taidon hakijat ilmaisivat toimivansa jo valmentamisen parissa ja hakevansa tdstd uutta
menetelmaa tai paivittivinsa jo olemassa olevaa osaamista. Kuitenkin vain kaksi vastaa-
jaa nosti esiin kurssin kautta hankittavissa olevan sertifioinnin syyksi kurssille osallistu-
miselleen. Useampi vastaaja nosti esiin myos suositusten vaikutuksen osallistumispaa-

tokseen. Tassa muutama erilaisia ldhtokohtia kuvaava vastaus kyselysta:
— ”Olin miettinyt sitd jo useamman vuoden ajan, koska halusin parantaa omia taitojani.

Halusin oppia lisdd menetelmastd ja saada sithen pitevyyttd. Mietin voivani tehda sii-

ta myos litketoimintaa.”
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— 7”Coaching on kiytdssd konsernissa ja halusimme saada siitd meillekin tietoa ja mah-

dollisesti hy6dyntaa titd esimiestyOssa.”

— ”Halusin oppia coachiksi. Tyopaikkani suositteli seka koulutusta ettd kouluttajaa.”

Valmennettavat odottivat valmennukselta konkreettisten coaching-ty6kalujen ja niiden
kayttimisen oppimista sekéd kdaytinnonlaheista lahestymistapaa, kuten erds vastaaja asian
ilmaisi: ”Odotin oppivani menetelmin ja kykenevini valmennuksen jilkeen kiyttimain
oppimaani kaytinnossi eri tilanteissa”. Yksi myonsi epailleensa hieman oliko valinnut
sittenkaan oikean kurssin, mutta hinkédan ei joutunut pettymain: ”Kurssi oli selvasti
parempi, mitd olin odottanut.” Kaikkien muidenkin vastaajien kohdalla odotukset tdyt-
tyivit tai jopa ylittyivit: heistd kaikkiaan 11 (44 %) ilmoitti odotustensa kurssin suhteen
ylittyneen. Eris heistd muotoili vastauksensa niin: ”Olin utelias ymmartimain ja op-
pimaan enemmin. Valmennus kuitenkin ylitti odotukseni moninkertaisesti. Koin saa-
vani paljon enemmain kuin miti ldhdin hakemaan.” Niin ikddn kaikki haastateltavat oli-

vat odotustensa suhteen valmennukseen tyytyviisia.

7.4 Reaktiot ja tyytyviisyys valmennukseen

Tutkimuksessa pyydettiin valmennettavia kuvaamaan Certified Coach Training
-valmennusta muutamalla adjektiivilla. Kuviossa 6 nima adjektiivit ja niiden yleisyys on
kuvattu sanapilven muotoon. Sanapilvi saatetaan mieltda lahinna viihteelliseksi verkko-
tyokaluksi, mutta mielestini timankaltaisen kysymyksen esittelyssd se toimii paljon
muita kuvaajia tai taulukoita paremmin. Esiin nousi nakyvimpina kurssin innostavuus,
syvallisyys ja ajatuksia herattava luonne. Kokonaisuutena sanapilvesti voi aistia sen, ettd
kurssi liikkuu osallistujiensa osalta hyvin henkilokohtaisilla alueilla. Erds vastaaja olikin
lisinnyt adjektiiviensa perdin: ”Vahva prosessi my6s henkil6kohtaisella tasolla”. Adjek-

tiivien takana néyttiisi olevan myos vahvasti positiivinen lataus.
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Kuvio 6. Sanapilvi valmennusta kuvaavista adjektiiveista

Vastaajat saivat kyselyn lopussa jittaa vield halutessaan kommentin liittyen menetelman
ja valmennuksen vaikuttavuuteen, my6s haastatteluissa pysiahdyttiin miettimédin val-
mennusta vapaasti. Niissd kommenteissa ja pohdinnoissa nousi toistuvasti positiivisena
esiin valmennuksen kouluttaja Colin Brettin. Hintd kehuttiin loistavaksi valmentajaksi
ja hinelld koettiin olleen keskeinen rooli valmennuksen onnistumisessa. My6s hyva
ryhmahenki ja valmennuksen luoma retriitin omainen pysahtyminen koettiin merkitta-
vina asioina. Moni kertoi myos suositelleensa valmennusta tyopaikoillaan ja ystivilleen

tai jopa ohjannut alaisiaan kdymain sen.

Vastaajat antoivat my0s arvosanan (4 - 10) valmennukselle yleensd, sen vaikuttavuudel-
le ja sille kuinka hyvin valmennus tarjosi vastinetta kurssimaksulle. Kaikesta kolmesta
nikokulmasta arviot olivat keskiarvoltaan kiitettivid (kuvio 7), vastausten vaihdellessa 8

- 10 vililla, kukaan ei siis antanut arvioksi yhteenkdin kohtaan 7 tai vihemmin.

38



Valmennukselle, sen vaikuttavuudelle ja
Kkussimaksun vastineelle annettujen
arvosanojen keskiarvot
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Kuvio 7. Vastaajien antamien arvosanojen keskiarvot valmennukselle yleensi, sen vai-

kuttavuudelle ja kurssimaksusta saadulle vastineelle (n=25)

Annettujen arvosanojen keskiarvon suhteen eri paittymisvuosien vililld oli jonkin ver-
ran eroja. Nimi vuosittaiset keskiarvot on esitetty kuviossa 8. Sen perusteella voidaan
nihdi valmennuksen vaikuttavuuden kehittyneen 2007-2010 ja sen jilkeen pysyneen
samalla tasolla (9,25). Rahalle saadun vastineen arvioinnit olivat korkeimpia vuonna
2009 valmennuksensa paittaneilla (9,67). Sitd ennen arviot jaivat 8,75 (2008) ja 8,5
(2007) ja huippuvuoden jilkeen arviot ovat olleet hieman laskusuhdanteisia paittyen
viimeisimman kurssin (2012) antamaan keskiarvoon 9. Valmennuksen yleensi saamassa
arvioinnissa eri vuosien valilld on ollut enemmain vaihteluita, eiki siitd ole nahtavissa
mitddn selkedd kehitystd. Arvosanojen keskiarvo on kuitenkin pysynyt jo viimeiset nelja

vuotta kiitettavalla tasolla vaihdellen 9,67 - 9,25.
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Arvosanojen keskiarvot valmennuksen
paattymisvuosittain
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Kuvio 8. Valmennuksen yleensd, sen vaikuttavuuden ja kurssimaksulle saadun vasti-

neen arviointien keskiarvot valmennuksen paittymisvuosittain (n=25)

Valmennuksen vaikuttavuuden kehitykselle voi olla erilaisia selittivid tekijoitd. Yksi
niistd on ehka se, ettd ensimmidisind vuosina valmennukselle asetetut odotukset, puolin
ja toisin, ovat saattaneet olla ristiriidassa. My6s valmennuksen muotoutuminen nykyi-
selleen on vaatinut aikaa ja kehittimista, silla kokemuksia coach-valmennuksesta et
suomalaisittain aiemmin ollut ja suomalaisen kulttuurin ja brittivalmentajan yhdistel-
missi on siindkin mahdollisesti ollut aluksi etsikkoaikansa. Niiden taustojen luotettava
selvittaminen vaatisi kuitenkin lisaitutkimuksia. Nyt vaikuttavuus on saavuttanut kiitet-
tivin tason, mutta sen osalta on kuitenkin vield jonkin verran mahdollisuuksia kehityk-

selle.

Valmennuksesta maksettavan kurssimaksun osalta tutkijan tiedossa on ollut vain val-
mennuksen timanhetkinen hinta. Vastaajien arvioista voisi kuitenkin paatella, ettd hin-
noittelussa olisi kehitettavaa, koska arviot ovat olleet trendiltdan laskevia viimeiset kol-
me vuotta. Taytyy my6s muistaa, etteivat valmennuksen kulut rajoitu kurssimaksuun
vaan sen lisiksi sen suorittamiseen kuluu osallistujilta lukuisia ty6tunteja, niiden vaihto-

chtoiskustannuksia ja kauempaa matkustavilta myos mm. majoituskustannuksia. Val-
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mennus on siis mittava sijoitus. Valmennukseen kulutetut varat ovat myos aina pois
jostain muusta toiminnasta ja usein juuri muista valmennuksista. Viistimatta valmen-
nuksen kustannuksia tullaan myos vertaamaan kilpaileviin vaihtoehtoihin. Tilastollisesti
valmennuksesta on saanut parhaiten vastinetta rahalleen vuonna 2009. Olisi hyvi verra-
ta kurssimaksuja eri vuosilta tassa taulukossa esiintyvian kehitykseen ja tutkia, onko
niiden vilille johdettavissa riippuvuutta. Parin ensimmadisen vuoden arviointeja voi jil-
leen selittda se, ettd niiden aikaan coach-valmennus oli suomalaisittain vield uutta ja

valmennus haki vield lopullista muotoaan.

Valmennuksen yleensa saamalla arvosanalla ei nayttiisi olevan selkeaa kehitysta. Erads-
sd haastattelussa noust esiin, ettd osallistujien keskinaisessd hengessd on esimerkiksi
ollut eroja eri ryhmien vililld. Tdma todennikdéisesti on yksi yleisarvosanaan vaikuttava
tekijd. Sen suhdetta arviointeihin pitiisi kuitenkin selvittdd lisdtutkimuksin. Tamadn tut-
kimuksen aineistosta etsittiin esimerkiksi osaamisen itsearvioista (kuvio 9, sivu 42) ja
siten oppimisesta mahdollisia selittdvid tekijoitd keskiarvojen kehitykselle niitd kuiten-

kaan 16ytamatta.

7.5 Oppiminen ja menetelmit

Valmennettavat arvioivat osana kyselya kouluarvosanoin (4 — 10) osaamistaan coachin-
gin 11 ydintaidossa ennen ja jilkeen valmennuksen. Ennen valmennusta osaaminen oli
kaikkein vihaisinta coaching-sopimuksen laatimisessa (ka 5,8) seka vahvojen kysymys-
ten esittimisessid (ka 6,44) ja vahvinta luottamuksellisuuden ja liheisyyden rakentami-
sessa (7,96). Muissa taidoissa keskiarvot olivat 7,12 — 7,44 vililld. Valmennuksen jilkei-
sissd osaamisen arvioissa eniten oli noussut juuri ennen valmennusta heikoimmiksi
osaamisalueiksi arvioitujen coaching-sopimuksen laatimisen ja vahvojen kysymysten
esittdmisen keskiarvot. Korkeimmat keskiarvot olivat valmennuksen jilkeisistd taidoista
eettisten ohjeiden ja ammatillisten vaatimusten noudattamisella, luottamuksen ja lihei-
syyden rakentamisessa, coachaavassa lisndolossa ja aktiivisessa kuuntelussa. Kaikissa
taidoissa osaamisen arvosanojen keskiarvot nousivat yli kahdeksan, matalimmiksi jaivit
suoran kommunikaation (8,28) seki edistymisen ja vastuullisuuden hallinta (8,32).

Osaamisen keskiarvot ennen ja jalkeen valmennuksen on esitetty kuviossa 9, vastausten
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jakautuminen ja kaikkien ydintaitojen osaamiskeskiarvot on liitetty timin raportin lop-

puun (Liite 3).

Osaamisen itsearvioinnit ennen ja
jalkeen valmennuksen

B Keskiarvo ennen valmennusta B Keskiarvo valmennuksen jalkeen

i |

1. Eettisten ohjeiden ja ammatillisten
vaatimusten noudattaminen

2. Coaching -sopimuksen laatiminen

3. Luottamuksen ja ldheisyyden rakentaminen #
4. Coachaava lasnéolo *

5. Aktiivinen kuuntelu *

6. Vahvojen kysymysten esittdminen *

7. Suora kommunikaatio #

8. Tietoisuuden luominen *

9. Toiminnan suunnittelu *

10. Suunnittelu ja tavoitteiden asettaminen #
11. Edistymisen ja vastuullisuuden hallinta *

4 6 8 10

Keskiarvo

Kuvio 9. Osaamisen itsearviointien keskiarvot coachingin 11 ydintaidossa ennen ja jil-

keen valmennuksen (n=24-25)

Eri vuosien valilla oppimisen maarissia on ollut itsearviointien perusteella jonkin verran
eroa. Kuviossa 10 on kuvattu tata kokonaisosaamisen muutosta johtamalla kaikkien
ydintaitojen arviointien keskiarvot vuosittain ennen ja jilkeen valmennuksen. Keskiar-
vojen perusteella oppiminen on lisddntynyt vuosi vuodelta. Ensimmdisend vuonna 2007
arviot nousivat valmennuksen jalkeen 0,77 arvosanaa ja 2012 tuo luku oli tasan 2 ar-

vosanaa. Kuten kuvaaja kertoo, timi ei kuitenkaan ole johtunut valmennuksen jilkei-
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sen osaamisen kasvusta vaan ehkd pikemminkin ldht6osaamisen laskusta. Vain vuoden

2011 ldht6osaaminen tekee poikkeuksen tihidn trendiin.

Kokonaisosaamisen keskiarvot
valmennuksen paittymisvuosittain

=&—(0saaminen ennen valmennusta Osaaminen valmennuksen jalkeen
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Kuvio 10. Kokonaisosaamisen keskiarvot valmennuksen paattymisvuosittain ennen ja

jalkeen valmennuksen (n=24-25)

Luonteva selitys ensimmiisen vuoden pienemmille osaamisen kasvulle on se, etti tuo-
hon pilottikoulutukseen hakeutui todennikéisemmin henkil6iti, joilla oli jo osaamista
ja ymmarrysta coachingista. Tatd kuvaa myos korkea osaamisen lihtotaso. Haastattelu-
aineistosta kavi ilmi, ettd ensimmaisessi valmennuksessa oli henkil6ita esimerkiksi No-
vetos Oy:std ja HRM Partnersista, valmennusyrityksista, jotka olivat olleet aktiivisesti
mukana hakemassa Suomeen ammattimaista coaching-koulutusta. Vuosien myota
coachingin tunnettuus on kasvanut ja siti myota varmasti myos valmennukseen hakeu-
tuu henkil6itd laajemmin eri litke-elamién alueilta ja ennakkotietimys siten on vihai-
sempdd. Tiatd tulkintaa tukee my6s kyselyaineistossa kerityt tiedot valmennushetken
ty6tehtivistd; kahden ensimmaiisen vuoden kaikki vastaajat toimivat valmentajina,

myShemmin valmennettavissa lisidntyy johtajien ja asiantuntijoiden tehtdvien osuus.
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Kyselyssd pyydettiin arvioimaan my6s valmennuksen metodeja oppimisen nikokulmas-
ta ja sitd kuinka eri metodit edistivit vastaajan oppimista. Arvioitavia metodeja olivat
valmennuspiivien teoriatiedon vilitys, pienryhmitySskentely ja coaching-harjoittelu
sekd oppimispiivakirja ja valitehtiavit opintopaivien valilla. Eniten vaikutusta oli vastaa-
jien mukaan coaching-harjoittelulla; periti 92 % ilmoitti metodin edistineen oppimista
erittdin paljon ja loput 8 % jonkin verran. Toiseksi edistivin metodi oli pienryhmityds-
kentely ja kolmas vilitehtdvit. Teoriatiedon vilitykselld ei yhden vastaajan mielesti ollut
juurikaan edistivda vaikutusta oppimiselle, muut vastaajat kuitenkin kokivat senkin
melko edistdvini. Eniten hajontaa vastauksissa syntyi oppimispaivikirjan kohdalla; sen
koki edistineen oppimista erittdin paljon 8 % vastaajista, 40 % jonkin verran, 32 % ei
osannut sanoa, 12 % ei kokenut sen edistineen oppimista juurikaan ja 8 % ei lainkaan.

Vastaukset on koottu kuvioon 11.

Valmennuksen eri metodien edistiava
vaikutus oppimiseen

B Erittdin paljon ®Jonkin verran EEn osaasanoa DEijuurikaan CEilainkaan

Teoriatiedon vilitys

=}

Pienryhmaétydskentely

Coaching -harjoittelu

Oppimispaivakirja 12% 8%

Vilitehtavat

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Prosenttia vastaajista

Kuvio 11. Kuinka paljon valmennuksen eri metodit edistivit oppimista (n=24-25)
Syitd oppimispiivakirjan erottumiselle muista metodeista ei ole suoraan aineistosta joh-

dettavissa. Erds mahdollinen syy on se, ettd sen kiyttimisen laajuus on mahdollisesti

vaihdellut henkil6iden ja eri kurssien valilld. Yksi haastateltavista viittasi sithen metodi-
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na, jota ei hyodynnetty tarpeeksi paljon hinen valmennusryhmissiin. Tuloksista on
kuitenkin paiteltavissa, ettd coaching-harjoittelu puolustaa keskeista rooliaan valmen-
nuksen metodien joukossa saatuaan niin positiivisen arvion. Myos muut metodit, jo
mainittua oppimispdivikirjaa lukuun ottamatta, saivat oppimista edistivid arvioita, esi-
merkiksi vilitehtivit koettiin hyvana kiinnityskohtana valmennukseen, joka piti teke-
mista ylld ldhipdivien vililld. Eris haastateltava kuvasi valmennuksen metodologiaa seu-

raavasti:

Ensin mi olin ihmeissdni...m4 muistan sen ensimmaisen aamupdivin, ma ajattelin mie-
lessini, ettd hetkinen, eiks td4d vois menna vihin nopeammin eteenpiin. Ennen kuin ma
sitten, niin kuin moni muukin on sanonut, kunnes jossain vaiheessa hiffaa, misti tissa
on kysymys. Et tdd ei oo mikéddn tekniikan oppiminen, vaan se on erddnlainen paradig-

man, paradigman muutos.

7.6 Valmennuksen vaikutukset kiyttiytymiseen

Certified Coach Training -valmennus perustuu oppimiseen henkil6kohtaisen oppimi-
sen kautta. Sen vaikutuksia voidaan siis havaita my6s coaching-toiminnan ulkopuolella.
Vastaajilta kysyttiin heiddn omaa arviotaan siitd, kokevatko he kiyttiytymisensd muut-
tuneen elamin neljilla eri osa-alueella, jotka olivat: tyo, perhe-elima, harrastukset ja
ystavyyssuhteet. Vastaukset on koottu kuvioon 12. Vastaajista kaikki kokivat kayttay-
tymisensa tyoelaimassa muuttuneen. Lahes kaksi kolmesta vastaajasta (64 %) oli huo-
mannut kaytoksensa muuttuneen myos perhe-elimin saralla. Vastaajista 32 % ei osan-
nut sanoa, oliko muutosta tapahtunut ja 4 % ei kokenut muuttaneensa kiytostian talla
alueella. Harrastuksissa kaytoksen koettiin muuttuneen vihemmain; 28 % vastaajista
tunnisti muutoksen, 32 % ei osannut sanoa ja 40 % oli sitd mieltd, ettei kdyttadytymisen
muutosta ollut tapahtunut. Ystavyyssuhteissa vaikutusta nahtiin taas hieman enemmain;
44 % vastaajista koki kayttaytymisensa muuttuneen, 36 % ei osannut sanoa ja 20 % oli

sitd mielta, ettei muutosta ollut tapahtunut.
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Valmennuksen vaikutus omaan
kaytokseen eldiman eri osa-alueilla
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Kuvio 12. Valmennuksen vaikutukset vastaajan kdytokseen elimin eri osa-alueilla

(n=25)

Vastaajilta ja haastateltavilta pyydettiin my6ds kidytinnon esimerkkeji siitd, kuinka heiddn
kayttdytymisensd on muuttunut. Vastauksissa nousi esiin etenkin kehittyminen kuunte-
lemisessa ja kysymystekniikan kdyttiminen my6s coaching-tilanteiden ulkopuolella, niin
tyOpaikalla kuin yksityiselimassikin. Jotkut vastaajista ovat huomanneet muutoksia
myo6s omissa asenteissaan ja siind, ettd neuvojen antamisen sijaan tulee valmennuksen
jalkeen kysyttyd enemmain kysymyksid. Coachaava ote on siis tullut kdytt66n monilla

my6s muuhun elimaiin, tissd muutama kuvaava esimerkki kyselyn vastauksista:

— 7Tyo6ssi, kun kohtaan henkil6n, joka esittid ongelman, pysihdyn kuuntelemaan ja

esittamaan eteenpiin vievia kysymyksia.”

— 7Kiytin kyselytekniikkaa tyossini eri tilanteissa. Kotona kuuntelen ja kysyn ennem-

min kuin tarjoan vastausta. Olen coachannut myos ystaviani.”

— ”Harvoin lihden ketddn neuvomaan, ettd tee niin niin onnistut. Paras viisaus 16ytyy

lihes aina thmisesti itsestdan.”



7.7 Coachingin vaikuttavuus

Kyselyssi ja haastatteluissa pyydettiin arvioimaan coachingin vaikuttavuutta verrattuna
muihin valmennusmenetelmiin ja sitd mihin coachingin vaikuttavuus heista perustuu.
Noin kaksi kolmesta kyselyyn vastanneesta piti coachingia erittiin vaikuttavana, osa
jopa ylivoimaisena. Eris valmennettu vastasi: ”Niin vaikuttavana ja syvallisena, ettd on
vaikea motivoitua tekemain kehittamistd muulla tavalla. Coaching on minun juttuni, on
ollut jo tosi pitkddn!”. Osa koki sen olevan hyvi tdydennys tai vaihtoehto muille mene-
telmille ja sen toimivuuden sekd vaikuttavuuden riippuvan paljon kohteen motivoitu-
neisuudesta: "Hyvd menetelmai yksil6ohjaamiseen, jos coachattava on itse motivoitunut
ja osaava.” Coachingin ei koettu sopivan kaikille. Esimerkiksi mentoroinnille ja perin-
teiselle koulutukselle koettiinkin olevan myos paikkansa ja aitkansa. Erds vastaaja ilmaisi
nikemyksensi vaikuttavuudesta persoonallisesti: "Mielestini jokainen, joka saa mahdol-
lisuuden tulla koutsatuksi on onnekas ihminen — hin saa mahdollisuuden pohtia omia

niakemyksiain ja tulla tietoiseksi omista tavoistaan ajatella ja toimia.”

Coachingin vaikuttavuuden koettiin perustuvan ennen kaikkea menetelmin henkil6-
kohtaiseen luonteeseen ja sithen, ettd valmennettava 16ytaa ratkaisut itse oivaltaen: ”’Se
perustuu oman oivalluksen voimaan (aivotutkimuskin niin osoittaa), joka saa meidit
ithan eri tavalla sitoutumaan tavoitteisiimme.” Vahvuudeksi koettiin my6s menetelmin
paamairatietoisuus ja positilvinen eteenpain suuntautuneisuus. Keskeinen rooli vaikut-
tavuuden suhteen nihtiin my&s coachattavan ja coachin vilisessd luottamuksessa seka
dialogissa: (vaikuttavuus perustuu) “Hyviin vuorovaikutukseen ja luottamukseen, seki
tietenkin sensitiiviseen kohtaamiseen.” Menetelmin keinoista juuri kuunteleminen ja

kysymysten esittiminen nostettiin vaikuttavuuden lahteiksi.

Valmennetuilta tiedusteltiin my6s, millaista kehitystd coachingilla heiddn mielestdin voi
saavuttaa parhaiten. Vastaukset olivat moninaisia. Osa nosti esiin mahdollisuuden ke-
hittdd itsetuntemusta ja -luottamusta, toiset mainitsivat itsenséd ja muiden johtamisen
taidot. MyOs uusien asenteiden ja toimintatapojen omaksuminen nousi esiin useammas-

sa vastauksessa. Kaiken kaikkiaan coachingin uskottiin siis kehittavan niin ammatillista
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osaamista kuin henkil66n itseensa liittyvia asioita. Tassa esimerkkeja naistd eri nako-

kulmista asiaa ldhestyvista vastauksista:

— 7Loytdd uudenlaisia toteutustapoja kdytinnon arjessa ja vapauttaen energiaa uusiin

asioihin. Esimiesroolissa oleville coaching on hyva tuki thmisten johtamisessa ja ty6-

tyytyviisyyden parantajana.”

— ”Oma voimaantuminen, itsetuntemuksen kehittyminen, tavoitteellisempi toiminta,

oma kehittyminen.”

— ”Coachingilla saa selkeytettyd muuten kaoottista maailmaa ja mielikuvia pureskelta-

vaksi ja ymmirrettiviksi kokonaisuudeksi.”

— 7Asioissa missa oma nakemys ei ole viela ithan kirkastunut.”
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8 Johtopditokset

Kuten jo moneen kertaan aiemmin olen todennut, timin tutkimuksen néytteestd ei
voida vetdd pitkille menevid johtopiditoksid koko tutkimusjoukosta. Tutkimustulosten
yhteydessi olen kisitellyt kuitenkin aineistoa opinndytetarkoituksessa niin kuin se olisi
analysoitavissa ja yleistettidvissd. Niiden johtopditdsten pohjana on kuitenkin niyte

sellaisenaan ja se tieto, jota siitd on luotettavasti ollut johdettavissa.

Kaiken kaikkiaan Certified Coach Training -valmennukseen on osallistunut sen ole-
massaolon viitend vuotena mm. ialtdan ja koulutustaustoiltaan hyvin monenlaisia thmi-
sid. Ammuatillisesti he ty6skentelevit joko johtotehtavissd, valmentajina tai asiantunti-
jan/konsultin tehtivissd. Valmennukseen heidit on saanut hakeutumaan erityisesti kak-
si syytd: omaa ty6td tiydentdvin tietotaidon hankinta ja puhdas coaching-osaamisen
kehittaminen. My6s suosituksilla naytti olevan vaikutuksensa osallistumispaatokseen.
Valmennukselta odotettiin konkreettisten tyokalujen ja niiden kiyttimisen oppimista
sekd kaytinnonliheistd lihestymistapaa ja kaikkien vastaajien kohdalla kurssille asetetut

odotukset tdyttyivit tai jopa ylittyivit.

Valmennetut kuvasivat kurssia adjektiivein mm. innostavaksi, syvilliseksi ja ajatuksia
herittiviksi. Valmennuksen voi aistia litkkuvan osallistujiensa kannalta hyvin henkil6-
kohtaisella tasolla ja taustalla tuntuisi olevan vahvasti positiivinen pohjavire. Moni ke-
hui my6s valmennuksen kouluttajaa Colin Brettid ja hinen henkil6kohtaista panostaan
valmennuksen onnistumisessa. My6s hyva ryhmihenki ja valmennuksen luoma retriitin
omainen pysahtyminen olivat vastaajille merkittivia asioita. Monet kertoivat suositel-
leensa valmennusta eteenpdin ja arvioitaessa valmennusta yleensa, sen vaikuttavuutta ja
kurssimaksulle saatua vastinetta arvosanat litkkuivat hyvin ja kiitettivin vililldi muodos-

taen kaikissa kolmessa nikokulmassa yli yhdeksin menevin keskiarvon.

Coachingin ydintaidoista osaaminen oli ennen valmennusta heikointa coaching-
sopimuksen laatimisessa ja sekd vahvojen kysymysten esittimisessa. Vahvinta se oli
luottamuksellisuuden ja liheisyyden rakentamisessa. Valmennuksen jilkeen osaaminen
oli noussut eniten juuri aiemmin heikoimmissa sopimuksen laatimisessa ja kyselyteknii-

kassa. Korkeimmat itsearviot olivat kuitenkin valmennuksen jilkeen eettisten ohjeiden

49



ja ammatillisten vaatimusten noudattamisella, luottamuksen ja liheisyyden rakentami-
sessa, coachaavassa ldsndolossa ja aktiivisessa kuuntelussa. Kaikkien ydintaitojen koh-
dalla osaaminen nousi keskiarvoltaan yli kahdeksan, jota voidaan ndin pitii téllaiselle
coachingin peruskurssille than hyvina tasona. Toki eri yksiléiden vililld oli eroavai-
suuksia. Niistd ydintaidoista kuuntelu ja kyseleminen nikyivit ylivoimaisesti eniten
valmennuksen vaikutuksissa valmennettujen kayttaytymiseen. He kaikki kokivat kayt-
taytymisensa tyoelimassa muuttuneen, ja suurin osa myos perhe-elamissd. Moni huo-

masi muutoksia my6s muilla elimin alueilla, harrastuksissa ja ystavyyssuhteissa.

Coaching-menetelmin vaikuttavuutta pohdittaessa vastaukset tuntuivat vastaavan pit-
kalti aiemmissa tutkimuksissa saatuja ja alan kirjallisuudessa kasiteltyjd nikemyksia.
Odotettavissa oli jokseenkin positiivisia ja ehké subjektiivisiakin nikemyksid menetel-
mistd. Olivathan vastaajat hakeutuneet juuri nimenomaisesti valmentautumaan tahin
menetelmiin ja sen osaamiseen. Coaching koettiinkin hyvin vaikuttavaksi menetelmak-
si, mutta my6s muille henkilokohtaisen valmennuksen muodoille, kuten tyénohjauksel-
le ja mentoroinnille, nihtiin olevan paikkansa. Coachingin vaikuttavuuden koettiin pe-
rustuvan ennen kaikkea menetelman henkilokohtaiseen luonteeseen ja valmennettavan
omaan oivaltamiseen, sithen ettei valmiita vastauksia anneta vaan valmennettava loytaa
ne itsestdan. Menetelmin vahvuuksiksi nahtiin my6s sen positiivisuus ja eteenpain kat-
sova asenne. Keskeinen rooli nahtiin olevan my6s coachin ja coachattavan keskinaisella
suhteella, luottamuksella ja dialogilla. Haettaessa vastausta sithen, millaista kehitysta
coachingilla voi valmennettavien mielesta saavuttaa, saatiin hajanaisempia ja kirjallisuu-
desta poikkeavampia vastauksia. Jilleen esiin noust kuitenkin henkilékohtainen kehit-

tyminen, tavoitteellinen toiminta ja tavoitteellisuus.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen my6ti Certified Coach Training -valmennuksesta syntyi
hyvin voimakas, henkilokohtainen ja positiivinen kuva. Se nayttiisi vaikuttaneen val-
mennettaviin merkittavasti niin reaktion, oppimisen kuin kdyttaytymisen muutoksenkin
tasoilla. Puolestaan puhuvat my0s esiin nousseet suosittelut ja lukuisat positiiviset ad-
jektiivit niin haastatteluissa kuin kyselyaineistossakin. Keskeinen rooli on selvasti myos
kurssin valmentajalla Colin Brettilla, joka sai vuolaita kiitoksia osakseen lapi aineiston.
Merkittiva osa kurssin vaikuttavuudesta nayttdisi henkil6ityvin hineen. JTO:lla nayttdi-

si olevan ainakin valmennettujen nakokulmasta erittiin vaikuttava coach-valmennus
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koulutusohjelmassaan, mutta kuten aina, vield joissain yksityiskohdissa voisi olla petrat-

tavaa, niin arvioinneista ja niiden keskiarvoista on paiteltivissa.

8.1 Tutkimuksen hyodyt eri sidosryhmille ja toimenpidesuositukset

Tutkimus antaa tukea molempien jarjestavien tahojen markkinoinnille. Kautta linjan
positiiviset arviot valmennuksesta ovat erinomainen argumentti uusien valmennettavien
vakuuttamisessa kurssin hyodyllisyydestd. Colin Brett valmentajana saa tutkimuksen
kautta vahvistavaa tietoa menetelmiensa onnistuneesta valinnasta, mutta toisaalta myos
vihjeitd siitd, mitd voitaisiin muuttaa tai tehdd paremmin. My6s uudet potentiaaliset
valmennettavat saavat tutkimuksesta tietoa paatoksensa tueksi miettiessaan valmennuk-
seen hakeutumista. Mielestini timin tutkimuksen tulokset tiydentivit sitd tietoa, joka
valmennuksesta nyt on esimerkiksi markkinoinnin kautta saatavissa ja toisaalta silla on
puolueettoman tutkimuksen uskottavuus. Se antaa konkreettisen danen valmennukseen
osallistuneille ja nostaa esiin esimerkiksi valmennuksen henkil6kohtaisuuden syvemmin

kuin valmennuksesta tarjolla oleva esittely JTO:n verkkosivuilla.

Niin pienen nidytteen pohjalta ei voi antaa varsinaisia toimenpidesuosituksia. JTO:lla
on ehka kuitenkin hyvi pohtia, voisiko aineistosta opinniytetyon luonteen vuoksi teh-
dyissd analyyseissi olla totuuden siemenid takanaan ja olisiko siten esimerkiksi vaikka
valmennuksen hintaa tarkkailtava tulevina vuosina. He saattavat my6s loytaa tutkimuk-
sesta virikkeita ja uusia nakokulmia omaan valmennuspalautteen kerdamiseensid. Kaiken
kaikkiaan vastaajat kuitenkin tuntuvat olevan valmennukseen todella tyytyviisid, joten

paljon on selvisti tehty jo oikein.

8.2 Jatkotutkimusehdotukset muille tutkijoille ja aiheen tulevaisuus

Tamin tutkimuksen seurauksena nousi esiin monia kysymyksia, joita voisi syvemmalle
taustoithin suuntautuvalla tutkimuksella selvittad. Tuntuisi myos luontevalta, etta sa-
mankaltainen tutkimus tehtdisiin jatkovalmennuksen (Certified Coach — Practitioner
Programme) kiyneille ja selvitettiisiin esimerkiksi, ovatko he saaneet siitd tiydentdvii
osaamista perustaidoilleen ja kuinka vaikuttava he sen kokevat. Coaching tutkimuksen
kohteena on viela ollut melko harvinainen suhteessa sen maailmanlaajuiseen suosioon,

atheessa riittaa siis vield paljon tutkittavaa than kansainvalisestikin. Coaching ja coach-
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valmennus on Suomessa verrattain nuori ilmi6 ja voisi hyotya monenlaisesta lisatutki-
muksesta suomalaisessa litketoimintaymparistdssa. Itse tulen mitd todennidkoisimmin
pian alkavissa jatko-opinnoissani Aalto yliopiston Kauppakorkeakoulussa toteuttamaan

pro gradu -tutkimukseni jollain tavalla coachingiin liittyen.

Menetelmina coaching varmasti vield hakee paikkaansa suomalaisessa business elamas-
sd. Aika ndyttdd miten monin tavoin py6ra vield tullaan keksimdin uudelleen henkils-
kohtaisten valmennusten litketoimintakentissa. Coaching kuitenkin puolustaa paik-
kaansa nimenomaan henkilkohtaisuudellaan, positiivisella eteenpiin katsomisellaan ja
voimaannuttavalla perusluonteellaan. Kuka ties vield toteutuisi se ilmoille heitetty toive,
ettd menetelmini coachingia ei endd tulevaisuudessa tarvittaisi vaan se olisi sulautunut

valmentavaksi otteeksi osana jokapaiviistd johtamiskulttuuria.

8.3 Oppiminen ja kehittyminen opinniytety6prosessin aikana

Saadessani JTO:lta syksylld toimeksiannon opinndytetyohéni olin innoissani. Olin koko
opiskelujen ajan ollut sita mielta, ettd opinnaytetyo ei olisi opintojeni haastavin osa,
koska olin pirjannyt aina hyvin timin tapaisten raporttien tekemisessi ja pidin yksin
tekemisestd sekd aiheeseen heittdytymisestd. Coachingista olin ohimennen kuullut, mut-
ta menetelma yksityiskohtineen oli kuitenkin jokseenkin vieras. Aihe heritti helposti
kiinnostukseni, olihan johdon kehittiminen toimintakenttind ehdottomasti uratoiveis-

sani korkealla. Tavoitteenani oli kiitettava arvosana.

Prosessi osoittautui sitten lopulta kuitenkin erittdin haastavaksi. Vuoden vaihtuessa
alkuperiinen aiheeni hieman muuttui henkilémuutoksen vuoksi ja my6s tyon aloi-
tusajankohta venyi omissa aikatauluissani suunniteltua myohemmaiksi. Tyon lopulta
kaynnistyttyd haastattelujen aikataulut muuttuivat mm. flunssakauden vaikutuksesta ja
yksi haastattelu lopulta peruuntuikin. Myos kyselyn kanssa menivat aikataulut uusikst,
sen vastausaikaa jouduttiin lopulta kahdesti jatkamaan, jotta kasaan saataisiin edes jon-
kinmoinen nayte tyon empiriaosan pohjaksi. Tuloksia pédasin tutkimaan noin kuukau-

den suunniteltua myéhemmin.
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Kaikkein suurimmat haasteet kohtasin tyon ohjauksessa tai pikemminkin sen puuttees-
sa. Koska tilanne ei yrityksistd huolimatta korjaantunut paremmaksi, jouduin lopulta
turvautumaan koulutusohjelman johtajan apuun ja pyytimiin uuden ohjaajan saamista
aivan opinndytetyon loppumetreilli. Uuden ohjaajan kanssa oli tehtivissd endd lihes
valmiin tyon tyostiminen jaljella olevan lyhyen ajan ja resurssien puitteissa. Toiveet
kiitettavasta arvosanasta oli hylittava, koska maisteriohjelman opintopaikan vastaanotto
vaati valmistumaan vield kesin aikana. En voi sanoa olevani tyohon tiysin tyytyviinen,

mutta tein aidosti parhaani nidissd olosuhteissa.

Koen nyt kuitenkin olevani valmiimpi tekemiin pian odottavan pro gradu -tutkielmani.
Opin paljon aikataulujen tuottamista yllatyksisté ja ns. kriisinhallintaa, kun ohjauksesta-
kaan ei nayttinyt tulevan mitdan ja palautuspiiva liheni uhkaavaa vauhtia. Jalkikateen
ajattelen, etta olisi pitinyt alemmin vaatia ohjaajan vaihtamista, mutta pelkasin sen joh-
tavan vain uusiin ongelmiin. Opin paljon myos tutkimusmenetelmista ja aineiston kasit-
telysta. Mielestini osasin esimerkiksi melko hyvin 16ytaa oikeat kysymykset tutkimus-

ongelmien selvittimiseksi, Kirkpatrickin mallia hyédyntien.

Virheiltakdan en valttynyt. Yksi kysymyslomakkeen kysymys olisi pitinyt esittda toisin
ja, jos aikataulu olisi sen sallinut, kysymyslomakkeesta pyytaa palautetta esimerkiksi

haastatteluun lupautuneilta ennen sen julkaisemista. Olisin voinut my0s teoriavaiheen
kartoituksessa alkaa aiemmin kirjoittamaan tekstinpaloja sopivien otsikoiden alle. Nyt
huomasin monta kertaa muistavani, etta tastahan oli jossain hyvai tekstid, mutta kym-
menistd kirjanmerkeisti ja artikkeleiden yliviivaustussauksista huolimatta jouduin etsi-
midn kyseistd kohtaa monesta paikasta. Teoriavaiheen edetessi toki aineiston hallinta
parani, mutta olisin voinut tehda ty6sti itselleni helpompaa ja tehokkaampaa jo aiem-

min. Kehitettavaa jii vield myos menetelmiosaamiseen ja tulosten tilastolliseen kasitte-

lyyn.

Saavuttamattomat tavoitteet jaavit harmittamaan. Hetkittdin oli vaikeaa motivoitua
jatkamaan tyon viimeistelya, kun tiesi, ettei niitd tulla saavuttamaan. Halusin kuitenkin
tehdd parhaani, jotta opinndytetyén antaja ei joutuisi haasteistani kirsimédin. Toivon

osaavani nyt kuitenkin jatko-opinnoissa varautua paremmin vastoinkdymisiin, heitteleh-
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tiviin aikatauluihin ja haasteelliseen empirian hankintaan. Sujuvammasta prosessista

olisi jadnytkin lopulta ehka vihemmin kiteen.
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Liitteet

Liite 1. Verkkokysely

H HAAGA-HELIA

ammattikorkeakouly

Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

Tiimiin kysely on osa opinniytetydtani, jossa pyrkimyksendni on selvittad coach-valmennuksen ja coachingin vaikkuttavuutta

tictoja ei yhdistetd vastauksiin ja niitd kdytetdasin vain arvonnan voittajan tavoittamiseen.

Kiitdin jo etukdteen ajastasi!

Seuraava -->

4

(Sivu 1/13)
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Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

1, Miten J» miksi 1ahdit valmennukseen® *
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3. Xuvailistko valmennusta muutameila adje lla? Xayta ensimmalsend micleer tulevie. *

E

=

< Ecalnen Sewraiva > |

61



| ™)
H-I:AAGA-HELIA

ammattihorheatouk

Coach-valmennuksen ja cecachingin vaikuttavuus

4, Valmerrus perustuu oppimiseen henkildcghtaisen kehittymisen kautta. Koetko surssin valkuttanesr omaan ciyttdytymiseesi
seuraavilly eldmain csa-alueilla? *
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Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

Cartitied Coach Training

Vaimenssos on soonaiielle antamasn keskelser casamiser [sternational Coack Federationin madeitielemastd yhdesldtonts ydirtakdosla.

T2lla j2 secraavella sivulle on tarkoitus arvicida keMNtlymistd ndla csa-alueldla.

6, Pohdi ensin valmennysty edeltiryttd tilaa, Milainen osaamises! r3ills osa-alueda oli ennen kuin osallistuit valmennukseen? Anng
erviomi kKubekin osa-aloeelle koulasesvosancin 4.10. *
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Ammattikorkeakouly

Cert¥iod Coach Training

Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

2, Ertd vaimerruksen jMceen? Millairen oll osramises valmennuksen seoritettuasi? Arvil Jalleen kalkid osa-alueet kouluarvesanoir 4-

10, *

1. Eettisten ohjeiden ja ammatillisten vaatimusten ncudattaminen

2. Coaching-sopimuksen laatiminen

3. Luottamuksen ja ldheisyyden rakentaminen

4. Coachaava ldsnaolc

5. Aktiivinen kuuntelu

6. Vahvojen kysymysten esittdminen

7. Suora kemmunikaatio
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10. Suunnittelu ja taveitteiden asettaminen
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Ammattikorkeakouky

Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

Certdfiod Coach Training

8. Nyl pyyddn srca 2rvioimean vaimensckesens metodela cppimisen ndkdeuimasta. <uinks erl metodt edistivat cppimistasiy *
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Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

Certdiod Coach Training

Tamd on vameinen valmesscils kdstteleva sve.

9, Pyytdisir sinua arvicimaan vield lopuksi valmerryusty adists koimesta nakekuimasta koulsarvosanoin 4-10, Minks arvosanan antaisit
valmennukselie yleensd ja minkd ser vaikuttaveedelle? Entd kuinka hyvin valmennes tarjosi vastinetts kurssimaksyle? *
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Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

Coaching
TS swvulla kysyr sinea coaching -meneteimidn littyvid kysymyksis,

10, <uinkd valkettavana ndet coaChingr verrattuny meitie valmennusmenetelmin? *

2

=

11, Mirin coachingin valkettavuus mielestdsi perustyu® *

2l

L

12. Milaiste kehitysa coackirgllle vl sielestisl saavutiza parhaites? *

2l

L]
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Ammattkorkeakouky

Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

Muut tiedot
Seuraavaksi kysyn sinulta meta tutkimuksens karralta slinnostaia tietop.

13, Oletxo esalistunut Jatkowalmennukseer Certified Coach - Practitioner Frogramme? *

C ks C &

14, Jos vastast el, onko su. Imissasi kutenkin osallistus siihen? {Jos vastas kylld, 318 vastas 1ahan kysymykseen, )
C la € o

18. Oletks csallise L) * hing ~valr e
C xla C o

16, Jos wastasit kylls, mihin? (Jos vastasit &, |88 tyhjsksi)

2

=

<-Egelioen | Seursava > |
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Ammattkorkeakouls

Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

12, Mirs vuonna suoritit Certified Coach Trainirg -wvalmennuksen? (Mikdli vaimennus on allut vuodenvaihteessa, Imaita veosi jonka
pwclella kurssi loppui.)

18. <uinka mceta coachatiavaa sirclla en cliut tahde merresad? (limolts sumeroina.) *

19. Oletko Itse ollat cozchetiavane hasjeitustilzrteden uikopocielia? *

C xa C a

< Ecelioen | Seursava > |

a

(Shvu 10/ 13)
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Ammattkorkeakouky

Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

20, M3 tetkistoja =inulla on? *

21, Missh teltivissd tydskentelet nyt? ¢

2l

=

22, Miss) tehtivisss tyoskentelit vaimerrukseen osallistuessasi?

2l
=

23, Mik) on symtymiwuotesi? ¢

24, Mix3 or sukupuolesi? ¢

 nainen (* mies

e—!ﬂm] m-ol

2
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Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

Kiizos vastauksistasi!

23, Halozistko vield Jetenkin kommentoids coachingin tal Cestified Ceach Training valmesscksen valkottavuutla? Vot jattad kemmenttisi
TANES nuutuun, Vo myDs 388 rewdun tyhjdeed

|
|

Seuraavalla shulla voit osallistua 3rvonsaan ja pAITEAS kyselyn.

«- Ecelinen Seuraava <=

@

(Shva 12/13)
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ATt korkeak ouky

Coach-valmennuksen ja coachingin vaikuttavuus

Yhieystictonse jattaneiden keaken ar P Biay Henkiiatd) i foorumi 2012 tapahtumasn 22.5.2012 Helsingisaa.

26. Osallistusksesi Lapahtoman vapaelipun arvertaze, ole yalivaliren jo Jald tahds yMeysletonl. Yhteystieloje kiyletdde vain arvertaze,
ek riitd missidn vaiheessay yhaistetd mubie vastauksiing

Etunimi

Sukunimi
|

Matkapuhelin
|

Sahkoposti
|

<-Edelinen | Laheta |

2

(Sivy 13/13)
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Liite 2. Haastattelun teemat

1. CERTIFIED COACH TRAINING

Piadtyminen koulutukseen
Metodit ja oppiminen
Muutokset itsessa
Tyytyviisyys valmennukseen

p o o

2. COACHING

a. Vaikuttavuus
b. Suhteet muihin 1aheisiin menetelmiin

3. HENKILO

a. Tutkinnot, ty6ura, tausta, muita perustietoja

b. Valmennukseen osallistumisen ajankohta

c. Coaching -kokemus eri rooleissa

d. Kiinnostus jatkokouluttautumiseen/muu suotitettu coach -valmennus
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Liite 3. Kysymysten 6. ja 7. vastaukset taulukoituina.

6. Pohdi ensin valmennusta edeltanytta tilaa. Millainen osaamisesi nailla osa-alueilla oli ennen

kuin osallistuit valmennukseen? Anna arvioisi kullekin osa-alueelle kouluarvosanoin 4-10.
Vastaallen maara: 25

4 5 6 7 8 ] 10 Yhisensd Keskdarvo
1. Eetltisten ohjeiden ja ammatilisten

5 0 1 ] 4 4 4 24 733
vaalimusten noudattaminen
2. Coaching-sopimuksan laatiminen 7 6 1 8 2 1 a 25 58
3. Luottamuksan ja lahelsyyden rakentaminen 0 0 2 8 6 7 2 25 7,96
4. Coachaava lsnaclo 1 1 3 8 5 7 0 25 744
5. Aktivinen kuuntelu 0 2 3 8 6 é 0 25 744
6. Vahwopen kysymysten esittaminen 0 5 8 9 2 1 Q 25 6,44
7. Suora kommunikaatio 1 2 3 6 10 2 a 24 717
8. Tietolsuwden luominen 0 4 3 5 1" 2 ] 25 7.16
9. Toiminnan suunnittelu 0 1 4 8 8 3 0 24 7.33
10. Suunnitielu ja taveitteiden asettaminen 0 0 5 8 8 Bl 0 25 744
11, Edistymisen ja vastuulisuudan halinta 1 1 4 10 6 3 a 25 712
Ynteansa 15 22 37 84 63 40 6 272 715

7. Enta valmennuksen jalkeen? Millainen oli osaamisesi valmennuksen suoritettuasi? Arvioi jalleen
kaikki osa-alueet kouluarvosanoin 4-10.
Vastaa|len maara: 25

4 5 6 7 8 9 10 Yhteansa Kesidarvo
1. Eettistan ohjexden ja ammatilistan

0 o a 0 8 9 8 25 9
vaatimusten noudattaminen
2. Coaching-sopimuksan laatiminen 0 0 2 1 6 13 3 25 8,56
3. Luottamuksen ja lheisyyden rakentaminen 0 0 0 0 5 17 3 25 8,92
4. Coachaava lasnaclo 0 0 0 1 3 13 4 24 8,83
5. Ativdinen kuuntek 0 0 0 0 9 11 5 25 8,84
6. Valwojen kysymysten esittaminen 0 0 a 2 12 10 1 25 84
7. Suora kommunikaatio 0 0 1 1 14 8 1 25 8,28
8, Tietolsuuden luominen 0 0 0 3 1 2 25 8,48
9. Tominnan suunnittelu 0 0 1 2 10 3 25 8438
10. Suunnittelu ja tavoitteiden asettaminen 0 0 0 3 16 2 25 8,68
11, Edstymisen |a vastuulisuuden halinta 0 1 a 1 n 12 Q 25 832
Yhteensa 0 1 4 14 93 130 32 274 8,62
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